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La presente investigación se desarrolló con el propósito de analizar el hostigamiento 
sexual y su incidencia de casos en el juzgado laboral del distrito judicial de Sullana, 
durante el año 2018.  
 
El estudio se desarrolló mediante un enfoque mixto, cualitativo y cuantitativo, con 
diseño no experimental de nivel descriptivo y transaccional. Los métodos utilizados 
fueron el sistemático, deductivo, analítico, comparativo y el estadístico. 
 
El estudio concluye que el régimen laboral privado los procedimientos disciplinarios 
en los casos de hostigamiento sexual se enmarcan en la ley 27940 y su Reglamento, 
Ley 29430, Decreto Legislativo N° 728 y el Reglamento de la Ley N° 28806., pero 
el  procedimiento disciplinario en los casos de hostigamiento sexual laboral en las 
instituciones públicas (de los regímenes laborales Decreto Legislativo N° 27615, 
72816 y 105717) se enmarcan en lo dispuesto por la Ley de Servicio Civil, Ley N° 
30057 y su Reglamento. El porcentaje de carga procesal por casos de afectaciones 
al empleo generados por hostigamiento sexual en el juzgado laboral del distrito 
judicial de Sullana es 5.02%. 
 















The present investigation was developed with the purpose of analyzing the sexual 
harassment and its incidence of cases in the labor court of the judicial district of 
Sullana, during the year 2018. 
 
The study was developed through a mixed, qualitative and quantitative approach, 
with a non-experimental design of a descriptive and transactional level. The 
methods used were the systematic, deductive, analytical, comparative and statistical 
 
The study concludes that the private labor regime disciplinary procedures in cases 
of sexual harassment are framed by Law 27940 and its Regulations, Law 29430, 
Legislative Decree No. 728 and the Regulations of Law No. 28806., but the 
disciplinary procedure in cases of sexual harassment in public institutions (of the 
labor regimes Legislative Decree N ° 27615, 72816 and 105717) are framed by the 
provisions of the Civil Service Law, Law No. 30057 and its Regulations. The 
percentage of procedural burden for cases of employment effects generated by 
sexual harassment in the labor court of the judicial district of Sullana is 5.02%. 
 







De acuerdo  a la  estimación de MTPE (2015), en el Perú el 60% de las mujeres han sido 
alguna vez  víctima de hostigamiento sexual en los  centros  de trabajo, muchos  de los  cuales 
no han sido  denunciados ni mucho menos  sancionados.  Esta ausencia de acusaciones se 
explica por la falta de información acerca de las normas vigentes, el desconocimiento sobre 
cómo denuncia el caso y el temor que existe entre las víctimas por las represalias que pudieran 
darse (MTPE, 2016). 
 
La conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual en los ambientes laborales se sigue 
dando en el Perú a pesar que desde 2009 está vigente la  Ley 27942 que modifica a la Ley 
29430 Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual. El distrito judicial de Sullana, 
no es ajeno  a la realidad descrita; en este contexto, surge  la necesidad de realizar la presente 
investigación planteándose  el problema  siguiente: ¿Cuál es la incidencia de casos de 
hostigamiento sexual en el juzgado laboral del distrito judicial de Sullana? 
 
En ese  sentido  la presente  investigación se  plantea  como  propósito  analizar  el 
hostigamiento sexual  en el ámbito laboral y la  incidencia  de  casos  en el juzgado del distrito 
judicial de Sullana, así como se  plantea la siguiente hipótesis :La   incidencia  de  casos de  
hostigamiento sexual  en el juzgado laboral en el distrito judicial de Sullana  es Baja. 
 
Para  el desarrollo de la presente  investigación se utilizó  un enfoque  mixto, con diseño no 
experimental  y teoría  fundamentada de tipo aplicada, transaccional y polivalente, tomando 
como la  carga procesal  del juzgado laboral del distrito judicial de Sullana,   así como se 
utilizó los  métodos sistemático, Deductivo, Analítico y comparativo. 
 
La Tesis se justifica por tener  relevancia  social, dado que  promueve la formalización de 
denuncia del  hostigamiento sexual  en el ámbito  laboral. Asimismo, presenta  utilidad 
práctica, debido a que contribuye a dar a conocer los procedimientos para la formalización 





I. ASPECTOS DE LA PROBLEMÁTICA 
   
1.1. Descripción de la realidad problemática  
 
El hostigamiento sexual en el ámbito laboral constituye un atentado a la integridad 
física y síquica del trabajador. La existencia de este comportamiento implica un 
incumplimiento del empleador a sus obligaciones de protección de la salud y 
seguridad de los trabajadores y prevención de riesgos laborales (Solari, 2016). 
 
Se  estima  que  en el Perú el 60% de las mujeres han sido alguna vez  víctima de 
hostigamiento sexual en los  centros  de trabajo, muchos  de los  cuales no han sido  
denunciados ni mucho menos  sancionados por falta  de  concientización y 
conocimientos  de sus derechos de  las victimas (MTPE, 2015). 
Esta ausencia de acusaciones se explica por la falta de información acerca de las 
normas vigentes, el desconocimiento sobre cómo denuncia el caso y el temor que 
existe entre las víctimas por las represalias que pudieran darse. La vergüenza o culpa 
que sienten las víctimas debido a la estigmatización, el cuestionamiento que reciben 
por sus actos y la falta de reconocimiento de que el problema existe en los lugares 
de trabajo, entre otras razones, se adicionan a las causas que promueven el silencio 
(MTPE, 2016). 
 
Hay que anotar al respecto que no sólo las mujeres puedan ser víctimas de este tipo 
de accionar, ya que también lo son los varones quienes en muchas ocasiones no 
prefieren denunciar el hecho. Al margen de ello, independientemente de ser varón o 
mujer, son muy pocas las personas que se atreven a denunciarlo, a pesar que desde 
2009 está  vigente la  Ley 27942 que modifica a la Ley 29430 Ley de Prevención y 
Sanción del Hostigamiento Sexual. La legislación peruana con la finalidad de 
pretender controlar o evitar el ambiente hostil de trabajo. La hostilidad es ejercida 
por cualquier persona, como un cliente o un compañero de labores cuya actitud 





El distrito judicial de Sullana, no es ajena  al realidad descrita; en este  contexto, 
surge  la necesidad de analizar la problemática  e incidencia de casos  de  
hostigamiento sexual en el juzgado laboral, teniendo en cuenta  el proceso  de 
investigación y sanción   establecida  en el derecho  peruano, así como en los tratados 
internacionales. 
 




La presente investigación se justifica por su relevancia social, implicancias prácticas 
y aporte teórico. Respecto a la relevancia social,  los resultados de la  investigación 
servirán  para   la   toma  de  decisiones con el  fin de  que se promueva la 
formalización de denuncia del  hostigamiento sexual  en el ámbito  laboral  en 
beneficio de las  víctimas y la sociedad en general.  
 
Asimismo, la presente investigación presenta utilidad práctica, debido  a que  los 
resultados  de la  investigación  contribuirán a  dar  a  conocer  los  procedimientos 
para la formalización de la investigación y sanción del hostigamiento sexual en el 
ámbito  laboral. 
 
Así también,  la investigación se justifica  valor  teórico, pues  la recopilación y el 
análisis diverso  relacionado  con el tema de  estudio permitió elaborar las 
sugerencias  respectivas que  contribuyan a  superar  la problemática identificada. 
 
En síntesis, el estudio es importante para concientizar a las víctimas de 
hostigamiento sexual en el ámbito laboral para la formalización de la denuncia, 
investigación y sanción, dado que en nuestro país no sólo existe acoso de rangos 









El análisis de los procedimientos para la prevención, denuncia y sanción del 
hostigamiento en el ámbito laboral resulta importante porque las victimas 
desconocen en profundidad sus derechos y   terminan no denunciando estos hechos 
de violencia contra la dignidad humana. El hostigamiento sexual es una de las 
manifestaciones más usuales de las relaciones de poder en el ámbito laboral y un 
hecho que vulnera   los derechos fundamentales de las trabajadoras y los 
trabajadores, y un problema de seguridad y salud en el trabajo.  
De acuerdo a estudios realizados por el Ministerio de Trabajo el género femenino 
es el que presenta mayores índices de hostigamiento sexual, estimándose que dichas 
cifras son más altas, pero no se denuncian estos hechos por vergüenza o culpa que 
sienten las víctimas debido a la estigmatización y la falta de reconocimiento de que 
el problema existe en los lugares de trabajo, entre otras razones. 
 
En ese sentido, la presente investigación pretende contribuir con el análisis de los 
procedimientos y análisis de las leyes laborales que permiten prevenir, imputar y 
sancionar el hostigamiento sexual en el ámbito laboral con la finalidad de que dicha 
información sea difundida entre los empleados y empleadores del sector público y 
privado, teniendo en cuenta que el hostigamiento sexual tiene efectos directos muy 
graves en la persona hostigada, pues menoscaba su moral y autoestima, originando 
la pérdida de interés en el trabajo y reduce la productividad. 
 
1.3. Objetivos   
 
1.3.1. Objetivo general 
 
Analizar el hostigamiento sexual y la incidencia de casos en el juzgado laboral del 







1.3.2.  Objetivos Específicos 
 
 Identificar cuáles son los elementos y conductas de Hostigamiento Sexual 
en el juzgado laboral peruano. 
 Analizar el tratamiento de los casos de Hostigamiento Sexual en el Derecho 
Laboral Peruano. 
 Determinar el porcentaje de carga procesal por casos de afectaciones al 
empleo generados por hostigamiento sexual en el juzgado laboral del distrito 
judicial de Sullana. 
 
 
1.4. Delimitación de la investigación 
 
1.4.1. Delimitación Espacial:  
La investigación se desarrollará en la Provincia de Sullana, en los juzgados 
especializados en lo laboral. 
1.4.2. Delimitación Temporal:  
La investigación se realizara entre el periodo comprendido desde Julio a Octubre 
del año 2018. 
1.4.3. Delimitación Económica:  














II. MARCO TEÓRICO   
 




Quesada (2014), en su trabajo de investigación “Vigencia y efectividad de las 
normas sobre acoso sexual contenidas en la ley 20.005 a la luz de la reforma laboral 
de la ley 20.087, para optar al grado de Licenciado en Ciencias Jurídicas y Sociales, 
ante la Universidad de Chile, ha llegado a las siguientes conclusiones: 
 
 Los derechos fundamentales en las relaciones entre privados, y 
particularmente en las de índole laboral, han permitido no sólo fortalecer los 
clásicos derechos laborales de corte legal, sino que han ampliado el elenco de 
derechos a aquellos que resguardan el despliegue de la libertad política del 
trabajador organizado, así como aquellos derechos fundamentales laborales o 
inespecíficos consagrados en la Carta Fundamental que gozan de plena 
aplicación en los conflictos laborales. 
 
 A la par de este fenómeno de progresiva constitucionalización del 
ordenamiento laboral, se ha plasmado en la legislación la preocupación por 
prescribir actos o comportamientos especialmente lesivos para el respeto y 
ejercicio de los derechos fundamentales. Tal es el caso de la tipificación del 
acoso sexual laboral, cuya configuración legal no sólo se hace cargo de una 
preocupación de años en el derecho comparado, sino que también reconoce y 
aborda las nuevas conductas dañinas, que muchas veces amparadas por la 
organización empresarial o no prevenidas por la misma, lesionan derechos 
fundamentales. 
 
 En el derecho comparado el acoso sexual es considerado una violación a los 
derechos humanos, que, como tal, violenta derechos como la integridad física 
y psíquica, el derecho a la intimidad y el derecho a la libertad sexual, 
conceptualizándose como un ilícito pluriofensivo. 
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Mejía (2015), en su estudio denominado “El acoso sexual en el trabajo Análisis y 
propuestas para su prevención, desarrollado en España, presenta las siguientes 
conclusiones:  
 
- El acoso sexual se identifica como un problema que afecta tanto a los 
trabajadores   como a los empresarios. Téngase en cuenta que estos últimos 
deben soportar los gastos derivados de la baja productividad y la falta de 
motivación de los trabajadores afectados (nerviosismo, estrés...) y el eventual 
pago de indemnizaciones. 
- El resultado de las diferentes investigaciones pone de manifiesto que se puede 
situar entre el 30% y el 45% el porcentaje de mujeres que manifiestan haber 
sido acosadas o haber recibido solicitudes de orden sexual no deseadas. 
 
- Sólo un 1% de las víctimas de acoso sexual decide denunciarlo. Es necesario 
realizar campañas de formación, asesoramiento y concientización de la 
sociedad para que el acoso sexual aflore, “se haga visible”. 
 
- El tratamiento de acoso sexual en la negociación colectiva es insuficiente. De 
una parte, porque menos de un 5% de convenios colectivos contienen alguna 
referencia en sus cláusulas sobre el acoso sexual y, de otra, porque la mayoría 
de los convenios se refieren al acoso exclusivamente para tipificarlo como 




Niño y Vela (2013) en su estudio denominado “Necesidad de tipificación penal del 
hostigamiento sexual contra menores. Universidad Nacional de la Amazonia 
Peruana: Escuela de Post Grado "José Torres Vásquez", para optar el Grado 
Académico de Magíster en Derecho con Mención en Ciencias Penales, concluye 
que: 
 
 El hostigamiento sexual en general y, específicamente cuando se produce 
contra menores de catorce años, existe como elemento el chantaje que, si bien 
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está tipificado dentro de los delitos contra el patrimonio, nada obsta que 
adopte el significado que corresponde respecto a conductas sexuales. Debe 
diferenciarse también el tipo de relación que puede producirse entre dos 
adultos de aquella en que el adulto, desde una posición dominante chantajea 
al niño para lograr favores sexuales. 
 
 La preocupación de regular administrativamente el hostigamiento sexual 
dentro de entidades donde existe subordinación o algún grado de dependencia 
entre la víctima y el victimario, hizo perder de óptica al hostigamiento sexual 
que se produce fuera del ambiente institucional donde no hay relación 
asimétrica; sin embargo, esta forma de hostigamiento en contra de menores es 
la más frecuente, pero que no puede ser controlado por ausencia de norma que 
la tipifique conforme han señalado tanto los magistrados fiscales como jueces. 
Simplemente, en esta modalidad de hostigamiento sexual, el Estado no 
interviene. 
 
 La sanción efectiva del hostigamiento sexual sólo será posible cuando esté 
contemplada como una conducta típica, antijurídica y culpable. Con mayor 
razón cuando la propia Ley N° 27942, Ley de Prevención y Sanción del 
Hostigamiento Sexual, contempla como elementos constitutivos del 
hostigamiento sexual el sometimiento de la víctima según ésta acceda, 
mantenga o modifique su situación laboral, educativa, policial, militar, 
contractual o de otra índole, mediando para el efecto las amenazas; uso de 
términos de naturaleza o connotación sexual; acercamientos corporales, roces, 
tocamientos u otras conductas físicas de naturaleza sexual para lograr una 
conducta no deseada por la víctima que atente o agravie su dignidad; resulten 
insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la víctima. Estos 
elementos tiene una clara connotación, penal, lo que justifica sustraerlos de la 
norma administrativa e incorporarlos al Código Penal, dado que tal 
disposición resulta insuficiente para proteger la indemnidad sexual de los 




Salvatierra (2014) en su forme Hostilidad laboral. Asesoría en Derecho Laboral del 
Sector Público y Privado y de Regímenes Especiales Laborales, concluye que: 
 
 El hostigamiento laboral está constituido por conductas que están fuera de las 
experiencias laborales cotidianas y que no son parte de la descripción laboral 
de ningún trabajador, se considera acto hostil cualquier forma de tratamiento 
irrespetuoso, es una forma de abuso y falta de respeto que afecta la 
productividad. 
 
 Los actos de hostilidad del Empleador afectan la dignidad del trabajador, 
repercuten en su desempeño laboral y de alguna forma afectan su estabilidad 
en el empleo; pues en la gran mayoría de los casos éstos optan por el “despido 
indirecto”; aunque la ley les faculta también emplazar a sus empleadores para 
el cese de los actos hostiles y si es que éstos no enmiendan su conducta en el 
plazo concedido (no menor de seis días) recurrir al órgano jurisdiccional a 
efectos de demandar el “Cese de Hostilidad”; pues es bien sabido que un 
trabajador que acciona judicialmente contra su empleador es objeto de 
represalias por parte de éste. 
 
2.2. Bases teóricas 
 




Serna (1994) considera que la definición más completa de hostigamiento sexual, 
basándose en el   Informe Rubinstein de la Comunidad Económica Europea, es la 
siguiente: “Una conducta verbal o física de naturaleza sexual, cuyo autor sabe o 
debería saber que es ofensiva para la víctima. Esta conducta será considerada 
ilegal en los siguientes supuestos: a) Cuando el rechazo o la aceptación de tal 
conducta por la víctima sea utilizada o invocada como amenaza para fundamentar 
una decisión que afecte a su empleo o condiciones de trabajo; o b) Cuando la 
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víctima está en condiciones de denunciar que tal conducta ha ocasionado un 
perjuicio a su ambiente de trabajo”.  
 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el acoso sexual como un 
comportamiento en función del sexo, de carácter desagradable y ofensivo para la 
persona que lo sufre. El acoso sexual afecta a un número importante de 
trabajadoras a nivel global y ocurre en diferentes ambientes laborales, siendo las 
mujeres sobre quienes recae el mayor porcentaje de este tipo de actos. El 
hostigamiento sexual en el trabajo, por lo tanto, se considera una forma de 
discriminación por motivos de sexo, una violación de los derechos fundamentales 
en el trabajo y una forma de violencia de género (OIT, 2013). 
 
En el Perú es definida como la conducta de naturaleza sexual u otros 
comportamientos de connotación sexual, no deseado o rechazado por la persona 
contra la cual se dirige y que afectan la dignidad de la persona (Ley 27942, art. 
1). 
 
La Ley Nº 29430, publicada el día 08 de noviembre del año 2009, en el diario 
oficial El Peruano, que modifica la ley Nº 27942, define al hostigamiento sexual 
en dos aspectos: 
El primero, el hostigamiento sexual típico o por chantaje: Definido por la ley N° 
29430 como: 
"La conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual o sexista no deseada o 
rechazada, realizada por una o más personas que se aprovechan de su posición de 
autoridad o jerarquía, o cualquier otra situación ventajosa en contra de otra u otras, 
quienes rechazan estas conductas por considerar que afectan su dignidad, así 
como sus derechos fundamentales»” (Ley 29430, 2009, art 4). 
 
En este caso la que el agresor/a se aprovecha de su posición de autoridad o 
jerarquía, o cualquier situación ventajosa en contra de otra(s) persona(s), que 





El segundo, el hostigamiento sexual ambiental: Este tipo de hostigamiento 
también se encuentra definido en la ley 29430 como: 
"La conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual o sexista, realizada por 
una o más personas hacia otras con prescindencia de jerarquía, cargo, grado, 
función, nivel remunerativo o análogo creando un clima de intimidación, 
humillación u hostilidad"(Ley 29430, 2009, art 4). 
 
Hay que tener en cuenta que la Ley Nº 27942 tenía por objeto la prevención y 
sanción del hostigamiento sexual producido solamente en las relaciones laborales 
donde existía autoridad o dependencia. 
 
Sin embargo, la norma modificatoria distingue entre hostigamiento sexual típico 
y hostigamiento sexual ambiental. La primera consistente en la conducta física o 
verbal de naturaleza sexual no deseada o rechazada, realizada por una o más 
personas que se aprovechan de una posición de autoridad, jerarquía u otra 
situación ventajosa en contra de otra u otras personas. En tanto que la segunda 
alude a la conducta física o verbal de carácter sexual de una o más personas hacia 
otras, con prescindencia de jerarquía. 
 
2.2.1.2.Formas o Modos  
 
Existen dos tipos de acoso sexual: el acoso sexual quid pro quo o por chantaje y 
el acoso sexual por ambiente hostil de trabajo. 
 
 Acoso sexual en la modalidad quid pro quo o por chantaje. 
 
Se trata de la forma de acoso sexual clásica, típica o tradicional. Esta 
modalidad del acoso sexual tiene internacionalmente diversas 





La frase “quid pro quo” con la que tradicionalmente se ha identificado a este 
tipo de acoso es una expresión latina que, literalmente significa “esto por 
aquello” o “una cosa por otra”. 
 
Hay acoso sexual en esta modalidad cuando un empleador o alguno de sus 
agentes (gerentes, supervisores, jefes, etc. condiciona el otorgamiento o 
mantenimiento de ciertos beneficios laborales a favores sexuales de un 
subordinado o cuando lo sanciona por rehusarse a otorgarlos (Balta, 2005, 
p.39) 
 
Ejemplos clásicos de este tipo de acoso son el de la secretaria que es despedida 
por su jefe debido a que no acepto mantener relaciones sexuales con este 
último o la vendedora que no recibe un aumento de remuneraciones por 
negarse a salir en una cita romántica con el gerente general de la empresa. 
 
Son dos entonces, los elementos que resultan indispensables para que se 
configure este tipo de acoso: la presencia de una persona con autoridad para 
producir una afectación en el empleo de una trabajadora y la existencia misma 
de esa afectación a causa de la actitud del superior jerárquico, quien 
condiciona el otorgamiento o mantenimiento de ciertos beneficios laborales a 
los favores sexuales de su subordinado o lo sanciona por rehusarse a otorgarlos 
(Balta, 2005, p.40). 
 
En cuanto al primer elemento, debe enfatizarse que este tipo de acoso implica 
la existencia de acciones de una persona que esta investida con cierta 
responsabilidad y autoridad, reputándose que sus acciones son siempre 
atribuibles al empleador. Según julio Martínez, esta modalidad, necesita de la 
actitud del propio empleador, o la de aquel en el que éste haya delegado sus 
tareas, pretendiendo imponer o imponiendo realmente una conducta de 
naturaleza sexual no deseada (Martínez, 1995, p.22). 
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En lo que concierne al segundo elemento, igualmente conviene destacar que 
este tipo de acoso sexual exige que la víctima haya sufrido real y 
efectivamente una perdida concreta y tangible de empleo, mediante el no 
otorgamiento de un beneficio o a través de la pérdida de uno ya obtenido: no 
concentración, no promoción, despido, traslado, etc. El caso  sexual en los que 
se amenaza a un trabajador con la perdida de cierto beneficio de empleo y tal 
amenaza no llega a materializarse, suelen ser considerados como acoso sexual 
en la modalidad de ambiente hostil de trabajo  (Balta, 2005, p.41). 
 
En el primer tipo de casos, es decir en aquellos en los que estamos ante un 
acoso sexual quid pro quo o por chantaje, la responsabilidad del empleador 
suele ser automática. La idea detrás de esta solución legislativa es que si el 
empleador se beneficia con la delegación de facultades a favor de su personal 
jerárquicamente superior, también debe asumir las consecuencias que se 
derivan de ello  (Balta, 2005, p.52). 
 
La organización Internacional del trabajo coincide plenamente con esta 
solución, al señalar que, el empleador es de ordinario automáticamente 
responsable por el acoso quid pro quo cometido por los supervisores. La 
justificación para la responsabilidad automática es que debido a que un 
supervisor ejercita la autoridad delegada por el empleador para tomar 
decisiones que afectan la situación laboral de un trabajador en una forma 
tangible, las acciones del supervisor son justificadamente imputadas 
automáticamente al empleador. Consecuentemente, se trata de una 
responsabilidad vicaria, en la que el empleador es responsable por los actos 








 Acoso sexual en la modalidad de ambiente hostil de trabajo. 
El acoso sexual en la modalidad de ambiente hostil de trabajo se produce 
cuando existen conductas y/o comportamientos de carácter sexual los 
suficientemente severos o graves como para crear un ambiente de trabajo 
intimidatorio, hostil, humillante u ofensivo, interfiriéndose así con el trabajo 
de una persona. Aunque lo usual es identificar el “ambiente de trabajo” con lo 
que ocurre al interior del centro de trabajo, no puede dejar de reconocerse que 
en ciertos casos excepcionales dicho concepto puede extenderse a lugares 
distintos del centro de trabajo. La idea que sustenta la existencia misma de 
este tipo de acoso sexual es que el sexo no debe ser una barrera al empleo que 
impida al trabajador realizar su trabajo (Balta, 2005, p.41). 
 
El ambiente hostil de trabajo puede ser creado por los compañeros de trabajo, 
por los clientes del establecimiento, por los propios jefes de los trabajadores 
y, en general, por cualquier tercero con capacidad de interferir o afectar el 
ambiente de trabajo (Balta, 2005, p.42). 
 
Las conductas que pueden crear un ambiente hostil de trabajo son muy 
variadas; la exhibición de imágenes de naturaleza sexual, tocamientos, las 
bromas o comentarios con contenido sexual, el espionaje de servicios 
higiénicos, él envió de correos electrónicos con contenido sexual (Douglas, 
2007). En todos los casos, sin embargo, se requiere que las conductas de 
carácter sexual tengan la gravedad o severidad suficientes como para crear un 
ambiente hostil de trabajo. 
 
Este tipo de acoso sexual, a diferencia del anterior, plantea por lo menos dos 
temas de gran trascendencia y complejidad. El primero está referido a los 
serios problemas que puede generar esta modalidad del acoso sexual en 
relación con el derecho a la libertad de expresión. El segundo tiene que ver 
con la dificultad de distinguir entre la interacción social aceptable y el acoso 
sexual inaceptable (Balta, 2005, p.42). 
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 Responsabilidad del empleador en el acoso sexual en la modalidad del 
ambiente hostil de trabajo. 
Balta (2005, p.42). En este tipo de casos, el empleador no suele ser 
automáticamente responsable por los actos de quienes crean el ambiente de 
trabajo hostil, ofensivo o intimidatorio. El empleador suele ser responsable 
sólo cuando supo o debió haber sabido acerca de la conducta y no adopto las 
medidas inmediatas para corregirla. Así, se trata de una responsabilidad por 
negligencia de parte de los empleadores. 
 
Este estándar de responsabilidad se aplica en todos los casos de acoso sexual 
por ambiente hostil de trabajo, sea que la conducta sexual provenga de los 
compañeros de trabajo, de los superiores o incluso de terceros que no son 
trabajadores del empleador. (Por ejemplo, los clientes del empleador o sus 




De acuerdo a la Ley 29430 para que se constituya un acto de hostigamiento 
sexual, debe estar presente alguno de los siguientes elementos: 
 
a) “El sometimiento a los actos de hostigamiento sexual es la condición a 
través de la cual la víctima accede, mantiene o modifica su situación 
laboral, educativa, policial, militar, contractual o de otra índole” (Ley 
29430, 2009, art.5).   
 
b) “El rechazo a los actos de hostigamiento sexual genera que se tomen 
decisiones que afectan a la víctima en cuanto a su situación laboral, 
educativa, policial, militar, contractual o de otra índole de la víctima” (Ley 




c) “La conducta del hostigador, sea explícita o implícita, que afecte el trabajo 
de una persona, interfiriendo en el rendimiento en su trabajo creando un 





Según la Ley 29430, el hostigamiento sexual puede manifestarse por medio de las 
conductas siguientes: 
 
a) “Promesa implícita o expresa a la víctima de un trato preferente o 
beneficioso respecto a su situación actual o futura a cambio de favores 
sexuales” (Ley 29430, 2009, art.6).   
 
b) “Amenazas mediante las cuales se exija en forma implícita o explícita una 
conducta no deseada por la víctima, que atente o agravie su dignidad” (Ley 
29430, 2009, art.6).   
 
c) “Uso de términos de naturaleza o connotación sexual o sexista (escritos o 
verbales), insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos 
obscenos o exhibición a través de cualquier medio de imágenes de 
contenido sexual, que resulten insoportables, hostiles, humillantes u 
ofensivos para la víctima” (Ley 29430, 2009, art.6).  
 
d) “Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas físicas 
de naturaleza sexual que resulten ofensivas y no deseadas por la víctima” 
(Ley 29430, 2009, art.6).   
 
e) Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas señaladas en este 






2.2.1.5.Responsabilidad del empleador   
 
La Ley 29430 que modifica la Ley número 27942, Ley de Prevención y Sanción 
del Hostigamiento Sexual, en su Artículo 7° titulado De la responsabilidad del 
empleador, señala: Los empleadores deben mantener en el centro de trabajo 
condiciones de respeto entre los trabajadores, cumpliendo con las siguientes 
obligaciones: 
 
a) “Capacitar a los trabajadores sobre las normas y políticas contra el 
hostigamiento sexual en la empresa” (Ley 29430, 2009, art.7).   
 
b) “Adoptar las medidas necesarias para que cesen las amenazas o represalias 
ejercidas por el hostigador, así como las conductas físicas o comentarios 
de carácter sexual o sexista que generen un clima hostil o de intimidación 
en el ambiente donde se produzcan” (Ley 29430, 2009, art.7).   
 
c) “Informar al Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo los casos de 
hostigamiento sexual y el resultado de las investigaciones efectuadas para 
verificar el cumplimiento de la presente Ley. El Ministerio de Trabajo y 
Promoción del Empleo incluye dentro del reglamento las disposiciones 
que resulten pertinentes” (Ley 29430, 2009, art.7).   
 
2.2.1.6.Hostigamiento sexual en el derecho peruano 
 
2.2.1.6.1. Principios generales 
 
Se encuentran recogidos en el artículo 2º del reglamento de la Ley N° 27942 
Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual y son los siguientes: 
 
- Dignidad y defensa de la persona: La persona humana y el respeto 
de su dignidad son el fin supremo de la sociedad y del Estado. Toda 
persona tiene derecho a ser protegida contra actos que afecten su 
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dignidad. Los actos de hostigamiento dañan la dignidad de la persona 
(Ley 27942, 2009, art.2). 
 
- Ambiente Saludable y Armonioso: Toda persona tiene el derecho de 
ejercer sus actividades en un ambiente sano y seguro dentro de su 
entorno laboral, educativo, formativo o de similar naturaleza, de tal 
forma que preserve su salud física y mental estimulando su desarrollo 
y desempeño profesional (Ley 27942, 2009, art.2). 
 
 
Los actos de hostigamiento son contrarios a este principio. 
 
- Igualdad de oportunidades sin discriminación: Toda persona, debe 
ser tratada de forma igual y con el mismo respeto dentro de su ámbito 
laboral, con acceso equitativo a los recursos productivos y empleo, 
social, educativo y cultural, siendo contrario a este principio cualquier 
tipo de discriminación por razón de sexo, edad, raza, condición social, 
o cualquier tipo de diferenciación (Ley 27942, 2009, art.2) 
 
-  Integridad personal: Toda persona tiene derecho a la integridad 
física, psíquica y moral. Nadie debe ser sometido a actos que pongan 
en riesgo o afecten el goce y disfrute de ese derecho (Ley 27942, 2009, 
art.2). 
 
- Confidencialidad: Los procedimientos regulados por la Ley y el 
Reglamento deben preservar la reserva y la confidencialidad. Nadie 
puede brindar o difundir información durante el procedimiento de 
investigación hasta su conclusión (Ley 27942, 2009, art.2) 
 
- Debido proceso: Los participantes en los procedimientos iniciados al 
amparo de la presente norma, gozan de todos los derechos y garantías 
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inherentes al debido proceso, que comprende el derecho a exponer sus 
argumentos, a ofrecer y producir pruebas, a obtener una decisión 
motivada y fundada en derecho y todos aquellos atributos derivados 
del contenido esencial reconocido constitucionalmente de dicho 
derecho (Ley 27942, 2009, art.2) 
 
2.2.1.7.El acoso como acto de hostilidad 
 
Los actos de hostilidad son los supuestos donde el empleador se excede en sus 
facultades de dirección y, por lo tanto, pueden ser controlados por los 
trabajadores. Al respecto, hay que señalar que solamente en determinados 
supuestos las modificaciones de las condiciones de trabajo pueden ser materia de 
impugnación por parte de los trabajadores y podrían calificar como actos de 
hostilidad en nuestro sistema jurídico. En el ordenamiento peruano, 
lamentablemente, el tratamiento que recibe esta institución sería deficiente. 
 
Así, tenemos que la Ley de Productividad y Competitividad Laboral establece 
una distinción entre los actos de hostilidad que pueden originar la extinción de la 
relación laboral (son equiparables al despido) y aquellos actos de hostilidad que 
solamente pueden ser cuestionados para que el empleador enmiende su conducta. 
En efecto, el artículo 30° de la LPCL contiene una lista taxativa sobre los actos 
de hostilidad y que no alude a todos los actos que suponen un ejercicio irregular 
de las facultades del empleador ni las modificaciones de las condiciones de 
trabajo que pueden ser impugnadas por los trabajadores (Toyama y Vinatea, 2008, 
p.214, 215). 
Respecto del tema de la modificación de las condiciones de trabajo, el artículo 
30° de la LPCL prevé esencialmente las siguientes modificaciones: la reducción 
de la remuneración o de la categoría, el traslado del trabajador a un lugar diferente 
del que habitualmente presta servicios y las discriminaciones por razón de sexo, 
raza, religión, opinión e idioma (Martínez, 1998). Sobre este último tema, resulta 
cuestionable que la LPCL limite a cinco causales de discriminación los actos de 
hostilidad que son equiparables al despido dado que la sola discriminación - con 
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independencia del origen - es un supuesto que debiera ser impugnado por los 
trabajadores (Ley 26772, 1997, art.2.2, 26.1). 
 
Los demás supuestos de modificación de las condiciones de trabajo no se 
encuentran dentro de la lista taxativa de la LPCL tales como la variación de 
condiciones previstas en un convenio colectivo de trabajo, la modificación de las 
jornadas y horarios de trabajo, la variación de las funciones de los trabajadores, 
la alteración del sistema de turnos de descansos semanales remunerados o las 
modificaciones que suponen una discriminación no prevista por discapacidad, 
edad, nivel socio - económico, estatura, etc. 
 
Nuestro ordenamiento laboral, si bien es cierto no otorga la calidad de despido a 
la comisión, de los actos de hostilidad por parte del empleador en contra de sus 
trabajadores, sí ha optado por señalar que los actos de hostilidad, taxativamente 
señalados en el artículo 30° de la LPCL, tienen las mismas consecuencias 
jurídicas del despido arbitrario, correspondiéndole al trabajador hostilizado, 
siempre que pueda demostrarlo la misma en juicio, el pago de la indemnización 
por despido intempestivo señalado en el artículo 38° de la LPCL (Decreto 
legislativo N° 728, 1997, art.30,38). 
 
En efecto, el primer párrafo del artículo 30° de la LPCL señala que los actos de 
hostilidad enumerados en dicho artículo, son equiparables al despido. Asimismo, 
complementando la norma antes indicada, el artículo 38° de la LPCL señala que 
el trabajador que se considere hostilizado, bajo el supuesto de cualquiera de las 
causales indicadas en el artículo 30° de la LPCL, puede optar, excluyentemente, 
por estas dos opciones: 
Accionar judicialmente para que el empleador cese en la comisión de los actos de 
hostilidad, imponiéndose a éste una multa que corresponda a la gravedad de la 
falta o dar por concluida la relación laboral, en cuyo caso demandará el pago de 
la indemnización señalada en el artículo 38° de la LPCL (indemnización por 
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despido arbitrario), independientemente de la multa y de los beneficios laborales 
que pudieran corresponderle (Decreto legislativo N° 728, 1997, art.30, 38). 
 
El avance significativo  que se  ha tenido en esta materia, se ha visto reflejada en 
la Ley 29430 que modifica la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción del 
Hostigamiento Sexual adiciona la Primera-A disposición final y complementaria 
en la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual con el 
siguiente texto: “Primera-A.- De la modificación del artículo 25 del Texto Único 
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y 
Competitividad Laboral (Ley 29430, 2009, art.25). 
 
Adiciónese el literal “i” al artículo 25° del Texto Único Ordenado del Decreto 
Legislativo 728, aprobado por el Decreto Supremo 003-97-TR, Ley de 
Productividad y Competitividad Laboral, en los términos siguientes: 
 
Artículo 25.- Falta grave es la infracción por el trabajador de los deberes 
esenciales que emanan del contrato, de tal índole, que haga irrazonable la 
subsistencia de la relación. Son faltas graves: 
 
(…) El hostigamiento sexual cometido por los representantes del empleador o 
quien ejerza autoridad sobre el trabajador, así como el cometido por un trabajador 
cualquiera sea la ubicación de la víctima del hostigamiento en la estructura 
jerárquica del centro de trabajo” (Decreto legislativo N° 728, 1997, art.25). 
 
Modificación del artículo 25° del texto único ordenado del decreto legislativo 
728, ley de productividad y competitividad laboral. 
La Ley 29430 que modifica la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción del 
Hostigamiento Sexual, en su Artículo 2° señala la adición de la Primera-A 
disposición final y complementaria en la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción 
del Hostigamiento Sexual, estableciendo: Adicionase la Primera-A disposición 
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final y complementaria en la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción del 
Hostigamiento Sexual con el siguiente texto: 
“Primera-A.- De la modificación del artículo 25° del Texto Único Ordenado del 
Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, 
Adicionase el literal i) al artículo 25° del Texto Único Ordenado del Decreto 
Legislativo 728, aprobado por el Decreto Supremo 003-97-TR, Ley de 
Productividad y Competitividad Laboral, en los términos siguientes: 
Artículo 25°.- Falta grave es la infracción por el trabajador de los deberes 
esenciales que emanan del contrato, de tal índole, que haga irrazonable la 
subsistencia de la relación. Son faltas graves: (…) El hostigamiento sexual 
cometido por los representantes del empleador o quien ejerza autoridad sobre el 
trabajador, así como el cometido por un trabajador cualquiera sea la ubicación de 
la víctima del hostigamiento en la estructura jerárquica del centro de trabajo” (Ley 




a. En el régimen laboral privado 
 
La Ley 29430 que modifica la Ley 27942, Ley de Prevención y Sanción 
del Hostigamiento Sexual, en su Artículo 8°, denominado “De las 
sanciones del hostigamiento sexual”, señala: 
8.1 Si el hostigador es el empleador, personal de dirección, personal de 
confianza, titular, asociado, director o accionista, el hostigado puede optar 
entre accionar el cese de la hostilidad o el pago de la indemnización, dando 
por terminado el contrato de trabajo, conforme al artículo 35° del Texto 
Único Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad y 
Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo 003-97-TR. 
En este supuesto no es exigible la comunicación al empleador por cese de 
hostilidad señalado en el artículo 30° de la misma norma.  
8.2 Si el hostigador es un trabajador del régimen laboral privado, puede 
ser sancionado, según la gravedad de los hechos, con amonestación, 
suspensión o despido” (Ley 29430, 2009, art.8). 
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Cabe mencionar que el mencionado que el   artículo 35° del Texto Único 
Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad y 
Competitividad Laboral, el trabajador que se considere hostilizado por 
cualquiera de las causales a que se refiere el Artículo 30 de la presente 
Ley (el mismo que incluye el hostigamiento sexual al modificarse 
mediante la Primera disposición complementaria de la Ley 27942, Ley de 
Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual), podrá optar 
excluyentemente por: 
a) Accionar para que cese la hostilidad. Si la demanda fuese declarada 
fundada se resolverá por el cese de la hostilidad, imponiéndose al 
empleador la multa que corresponda a la gravedad de la falta; o, 
b) La terminación del contrato de trabajo en cuyo caso demandará el pago 
de la indemnización a que se refiere el Artículo 38 de esta Ley, 
independientemente de la multa y de los beneficios sociales que puedan 
corresponderle. 
 
Procedimiento de queja por actos de hostigamiento sexual 
1. Presentación de la queja 
Deberá ser interpuesta ante la Gerencia de Personal, Oficina de 
Personal o de Recursos Humanos o la haga sus veces, en un plazo 
máximo de 30 días contados a partir del día siguiente de producido el 
último acto de hostigamiento o indicio del mismo. 
Si el/la presunto/a hostigador/a es el gerente de Personal o de Recursos 
Humanos, la queja se presentará a la autoridad de mayor jerarquía. 
Si la queja recae en la autoridad de mayor jerarquía, el procedimiento 
interno no resulta aplicable, teniendo el/la presunto/a hostigado/a el 
derecho a interponer una demanda por cese de hostilidad, según lo 
regulado en el artículo 35, literal a, del TUO del Decreto Legislativo 
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Es decir, 
podrá recurrir al Poder Judicial e interponer una demanda judicial de 




2. Contenido de la queja 
La queja deberá contener la siguiente información, entre otras: 
- Nombre del/la hostigador/a 
- Cargo y función del/la hostigador/a 
- Narración de los hechos 
- Hechos relevantes a ser investigados 
- Relación entre la víctima y el hostigador 
- Pruebas y testigos (de ser el caso) 
- Las pruebas que podrán presentarse pueden ser, entre otras: 
- Declaración de testigos 
- Documentos públicos o privados 
- Grabaciones, correos electrónicos, mensajes de texto 
telefónicos, fotografías, objetos, cintas de grabación, entre 
otros. 
- Pericias psicológicas, psiquiátricas forenses, grafo técnicas, 
análisis biológicos, químicos, entre otros. 
- Cualquier otro medio probatorio idóneo 
 
3. Traslado de la queja 
Recibida la queja, se correrá traslado de la misma al/la presunto/a 
hostigador/a en un plazo no mayor de tres (3) días útiles. 
4. Descargos de la queja 
El/la presunto/a hostigador/a tendrá cinco (5) días útiles para presentar 
sus descargos, adjuntando las pruebas que considere pertinentes. 
 
5. Traslado de descargos 
La Gerencia de Personal o la autoridad de mayor jerarquía tendrá tres 
(3) días útiles para remitir los descargos efectuados por el/la 
presunto/a hostigador/a a la presunta víctima de hostigamiento sexual 
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y deberá poner en conocimiento de ambas partes todos los documentos 
que se presenten. 
 
6. Investigaciones respectivas 
Las medidas cautelares podrán ser: 
La Gerencia de Personal o la autoridad de mayor jerarquía tendrán 
diez (10) días hábiles para realizar las investigaciones respectivas 
sobre la queja presentada, pudiendo interponer medidas cautelares, las 
que incluyen medidas de protección para la víctima. 
- Rotación del/la presunto/a hostigador/a 
- Suspensión temporal del/la presunto/a hostigador/a 
- Rotación del puesto de trabajo, si así lo considera el/la 
hostigado/a 
- Impedimento de acercarse al/la hostigado/a o a su familia 
- Asistencia psicológica u otras medidas de protección que 
garanticen la integridad física, psíquica y/o moral del/la 
hostigado/a. 
7. Resolución de sanción 
Finalmente, tendrá cinco (5) días hábiles para emitir una resolución, 
pudiendo emitir las siguientes sanciones: amonestación (verbal o 
escrita), suspensión o despido, separación temporal o definitiva, otras 
de acuerdo al ámbito de aplicación. 
Puede darse el caso de que el/la trabajador/a que se sienta víctima de 
un hostigamiento sexual presente en su lugar de trabajo una acción de 
cese de hostilidad, pero no se le atienda. Esto provoca una situación 
de mayor desamparo y desprotección para la víctima, puesto que la 
circunstancia de hostigamiento podría continuar o incluso agravarse, 
sin que el/la empleador/a cumpla con su obligación de intervenir y 
hacer cesar ese comportamiento. 
En este supuesto, la víctima de hostigamiento sexual podrá interponer 
directamente una demanda judicial por cese de hostilidad, conforme 
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el artículo 35, literal a, del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley 
de Productividad y Competitividad Laboral, y, de considerarlo 
necesario, dar por concluido el contrato de trabajo. 
 
b. Procedimiento en el régimen laboral público 
 
De acuerdo con el Decreto Legislativo N° 1023, la Autoridad Nacional 
del Servicio Civil (Servir) es el organismo técnico especializado, rector 
del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos del Estado. 
A este sistema están sujetas todas las entidades de la administración 
pública señaladas en el Artículo III del Título Preliminar de la Ley N° 
28175, Ley Marco del Empleo Público. Las oficinas de Recursos 
Humanos de las entidades, o las que hagan sus veces, constituyen el nivel 
descentralizado responsable de la gestión de recursos humanos, 
sujetándose a las disposiciones que emita Servir. 
Servir tiene, entre otras funciones, la de “planificar y formular las políticas 
nacionales del sistema en materia de recursos humanos, organización del 
trabajo y su distribución, gestión del empleo, rendimiento, evaluación, 
compensación, desarrollo y capacitación, y relaciones humanas en el 
servicio civil”. Esto se complementa con las atribuciones que tiene Servir 
como ente rector, entre las que destacan la atribución normativa, que 
comprende la potestad de dictar, en el ámbito de su competencia, normas 
técnicas, directivas de alcance nacional y otras normas referidas a la 
gestión de los recursos humanos del Estado; y la atribución supervisora, 
por la que tiene competencia para revisar, en vía de fiscalización posterior 
y cuando lo determine conveniente, el cumplimiento de las políticas y 
normas del sistema, así como recomendar la revisión de las decisiones y 
actos de la entidad, y las medidas correctivas para fortalecer a la Oficina 




Es sobre la base de estas potestades que cualquier servidor/a civil, ante un 
supuesto acto de hostigamiento sexual en el ámbito laboral del sector 
público, cualquiera sea su régimen laboral, tiene las siguientes rutas de 
acción: 
Procedimiento de queja por actos de hostigamiento sexual 
I. Ruta de la queja ante Recursos Humanos: 
1. Presentación de la queja 
Deberá realizar la queja de los hechos y del/la supuesto/a 
hostigador/a, de forma verbal o escrita, ante la Oficina de 
Recursos Humanos, o la que haga sus veces en la entidad. 
2. Investigaciones respectivas 
La Oficina de Recursos Humanos evalúa y analiza si los 
hechos quejados configuran un acto de hostigamiento 
sexual o no. El resultado de esta evaluación debe ser 
comunicada a las partes involucradas. 
3. Denuncia 
Si la Oficina de Recursos Humanos determina los hechos 
como hostigamiento sexual, lo debe derivar como 
denuncia a la Secretaría Técnica, encargada de llevar 
adelante los procedimientos disciplinarios, para la 
evaluación correspondiente desde el punto de vista 
jurídico. 
4. Medidas correctivas o reforzamiento de medidas 
preventivas 
Si la Oficina de Recursos Humanos determina que los 
hechos no constituyen hostigamiento debe comunicarlo a 
las partes junto con una serie de medidas correctivas o de 
reforzamiento de las medidas preventivas, pudiendo 
ocurrir dos cosas: a) Que las partes involucradas acepten la 
determinación y las medidas adoptadas o b) Que el/la 
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denunciante no acepte. En este último supuesto, la Oficina 
de Recursos Humanos está obligada a derivar el caso a la 
Secretaría Técnica de Procedimientos Administrativos 
Disciplinarios para el trámite correspondiente. 
Los plazos de este procedimiento deben ser regulados por 
cada entidad a través de su Reglamento Interno de Trabajo 
o Reglamento Interno de Servidores. En ningún caso 
podrán ser mayores a los previstos para el procedimiento 
disciplinario. 
Cabe resaltar que este procedimiento de queja ante la 
Oficina de Recursos Humanos no constituye una etapa 
previa a la del procedimiento disciplinario, siendo potestad 
del/la servidor/a afectado/a, de acuerdo con su apreciación 
sobre la gravedad o reincidencia de los hechos de los que 
es víctima, acudir a este o, directamente, optar por 
denunciar los hechos ante la Secretaría Técnica de 
Procedimientos Administrativos Disciplinarios. 
 
II. Ruta del procedimiento disciplinario: 
Desde el 14 de setiembre del 2014 las disposiciones del 
Régimen Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley 
N° 30057, Ley del Servicio Civil y su Reglamento General, 
aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, se 
encuentran vigentes y son de aplicación a los servidores de los 
regímenes de los decretos legislativos N° 276, 728 y 1057. 
 
El literal k del artículo 85 de la ley establece que el 
hostigamiento sexual cometido por quien ejerza autoridad 
sobre el/la servidor/a civil, así como el cometido por un/a 
servidor/a civil, cualquiera sea la ubicación de la víctima del 
hostigamiento en la estructura jerárquica de la entidad pública, 
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constituye una falta de carácter disciplinaria que puede ser 
sancionada con: i) suspensión temporal o ii) destitución, previo 
procedimiento administrativo disciplinario. Dicho 
procedimiento se encuentra regulado en el Título V de la Ley 
N° 30057 y el Título VI de su reglamento, así como en la 
Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC, Régimen 
Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley N° 
30057, Ley del Servicio Civil, aprobada por Resolución de 
Presidencia Ejecutiva N° 101-2015-PE. 
 
Los/las servidores/as civiles víctimas de actos y/o conductas 
de hostigamiento o acoso sexual, indistintamente de su 
régimen laboral o contractual (en este último caso, siempre que 
desempeñen función pública), pueden recurrir ante la 
Secretaría Técnica de Procedimientos Administrativos 
Disciplinarios de la entidad para denunciar al/la hostigador/a y 
que cesen así los actos de hostigamiento y acoso sexual. 
Las autoridades pueden -mediante decisión motivada- dictar 
medidas cautelares con la finalidad de prevenir mayores 
afectaciones a los/las servidores/as o a la entidad. Las medidas 
cautelares pueden consistir en: 
a) Separar de su función al/la presunto/a hostigador/a y 
ponerlo/la a disposición de la Oficina de Recursos 
Humanos, o la que haga sus veces. 
b) Exonerar al/la presunto/a hostigador/a de su obligación 
de asistir al centro de labores. 
c) Rotación de la víctima, a solicitud de esta última. 
 
Dicho procedimiento se encuentra regulado en el Título V de 
la Ley N° 30057 y el Título VI de su reglamento, así como en 
la Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC, Régimen 
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Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley N° 
30057, Ley del Servicio Civil, aprobada por Resolución de 
Presidencia Ejecutiva N° 101-2015-PE. 
 
2.2.1.9.Afectaciones en el empleo que genera el hostigamiento sexual 
 
EL Ministerio de Trabajo y Promoción del empleo- MTPE (2017).en su 
guía práctica para la prevención y sanción del hostigamiento sexual en el 
lugar de trabajo en el sector privado y público estable tres grupos  de 
afectaciones  en el  empleo generados por  el hostigamiento  sexual, los 
cuales se describen a continuación: 
 
a. Limitación al acceso a un puesto de trabajo o extinción de la 
relación de trabajo 
 
Si la víctima no se somete, entonces puede estar sujeto(a) a: 
 
- No acceder al proceso de selección para un puesto de trabajo. 
- No obtener un puntaje satisfactorio en alguna prueba o etapa 
del proceso de selección. 
- No ser contratado/a en un puesto de trabajo. 
- No ser contratado/a con contrato a tiempo indeterminado 
(“estable”). 
- No renovación de contrato. 
- Ser despedido/a o incluido/a en una lista de trabajadores/as 
cesados/as. 
- No superar el periodo de prueba. 
b. Limitación para la Promoción o ascenso. 
 
Si la víctima no se somete, entonces puede estar sujeto(a) a: 
 
- No poder participar de un proceso de promoción o ascenso. 
- No obtener un puntaje satisfactorio en alguna prueba del 
proceso de ascenso. 
- No obtener el ascenso. 
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- Obtener una calificación deficiente en los procesos de 
evaluación de rendimiento. 
 
 
c. Limitación a la remuneración justa o a los complementos 
remunerativos 
 
Si la víctima no se somete, entonces puede estar sujeto(a) a: 
 
- Ser privado/a de algún beneficio y/o condición de trabajo. 
- Modificación de alguna condición de trabajo dificultando u 
obstaculizando el normal desempeño de tus labores. 
- Asignación de una mayor carga de trabajo. 
- Dejación de permisos, licencias o vacaciones. 
- Imposición de jornadas extensas. 
- Imposición de labores no acordes con el puesto de trabajo y/o 
perfil del puesto. 
- Modificación del lugar de trabajo. 
- Exclusión de las actividades institucionales. 
- Generación de un ambiente de trabajo intimidante u hostil. 






2.2.1.10. Hostigamiento sexual en los organismos y tratados internacionales  
 
A. Convenios de carácter general de ámbito mundial (ONU) 
Entre los convenios internacionales de carácter General de ámbito mundial 
podemos distinguir tres instrumentos que constituyen el marco fundamental 
acerca de la igualdad de derechos y libertades referidos a la no discriminación 




Estos instrumentos son: La Declaración Universal de los Derechos Humanos, 
El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos y el Pacto Internacional 
de los Derechos Económicos, sociales y culturales. 
 
 
A1. Declaración universal de los derechos humanos 
La Declaración Universal de los Derechos Humanos, fue adoptada y 
proclamada por la Asamblea General de la Organización de las Naciones 
Unidas con Resolución Nº 217 A del 10 de diciembre de 1948. 
 
Plantea fundamentalmente el reconocimiento de la dignidad de los 
derechos iguales e inalienables de la persona humana dentro del marco de 
un Régimen de Derecho, lo cual involucra temas como la igualdad de trato 
y la no discriminación ( Artículos 1º y 2º Inciso 1), la igual protección para 
el hombre y la mujer contra toda discriminación y contra toda provocación 
de la discriminación que infrinja lo establecido por el Tratado (Artículo 7º 
) la participación en funciones públicas ( Artículo 21º inciso 2), la libertad 
y el derecho al trabajo y a la igualdad de salario ( Artículo 23º incisos 1 y 
2 ), la protección especial a la maternidad ( Artículo 25º inciso 2 ), y el 
derecho a la formación profesional ( Artículo 26° inciso 1) (ONU, 1948, 
art.23-26). 
 
La igualdad de trato y no discriminación, así como las protecciones para el 
hombre y la mujer, contra toda forma de discriminación y contra toda 
provocación de discriminación planteadas por la declaración están 
referidas, en general a todos los aspectos de la vida del hombre y del 
ciudadano, tales como el sexo, la raza, idioma, religión, etc. Sin embargo, 
en el tema que nos ocupa debemos enfocarlas de manera específica a las 
relaciones laborales y, en éstas especialmente al factor “género”, es decir 
al aspecto referido a los derechos iguales del hombre y la mujer, atendiendo 
a las diferencias por razones de sexo. 
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Por otro lado, en el tema referido a la participación en funciones públicas 
debemos señalar que ésta no hace distinción por razones de raza, sexo, 
religión, etc. Por esta razón, dentro de este supuesto no tienen cabida 
restricciones en su ejercicio, basadas en la discriminación de un sector de 
la ciudadanía por razones de sexo. 
 
En el caso específico no tiene cabida al amparo de lo señalado, las 
disposiciones dirigidas a prohibir o restringir el acceso de una mujer a un 
cargo público por el hecho de serlo. Asimismo, la Declaración contempla 
las disposiciones referidas a la libertad de trabajo y a la igualdad de salario, 
las cuales aplicadas al tema de la diferenciación por razones de género dan 
como resultados le hecho de que no se puedan adoptar posturas dirigidas a 
eliminar la igualdad de oportunidades de empleo; del mismo modo, 
tampoco se puede subvalorar la labor prestada por una mujer, por el hecho 
de serlo, respecto de la valoración que se haga de la labor prestada por un 
hombre, ya que los parámetros deben establecerse con objetividad. 
 
En cuanto a la protección especial a la maternidad, debemos partir de un 
supuesto muy claro; la diferencia física existente e innegable entre hombre 
y mujer referida a la carga que soporta ésta última, dentro del proceso de la 
reproducción humana. Este hecho significa la existencia de una protección 
especial a la mujer basada en su condición física, la cual le impide continuar 
prestando sus servicios durante el período de la gestación de manera 
normal. Por esta razón, esta protección especial, no debe ser vista como un 
elemento diferenciador que genere un tipo de discriminación, sino una 
respuesta lógica frente a un hecho natural como es la maternidad, es decir, 
no debe ser entendida como una protección a la mujer sino a la maternidad. 
 
Finalmente, el derecho a la formación profesional resulta de gran 
relevancia en el tema que nos ocupa debido a que permite evitar el trato 
discriminatorio por razones de género, en la medida en que si se verifica 
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uniformidad respecto del acceso a la preparación para el trabajo en hombres 
y en mujeres, ésta se verá reflejada necesariamente e la igualdad de 
oportunidades en el empleo para ambos sexos. 
 
A2. Pacto internacional de derechos civiles y políticos  
 
El Pacto Internacional de Derechos Civiles Y Políticos, fue adoptado y 
abierto a firma, ratificación y adhesión por la Asamblea General en su 
Resolución 2200 A, de fecha 16 de diciembre de 1966, entro en vigor el 23 
de marzo de 1976. (ONU, 1966, art.2). 
 
Plantea fundamentalmente el reconocimiento de la dignidad a todos los 
miembros de la familia humana y de los derechos iguales e inalienables, 
con el fin de crear las condiciones que permitan a cada persona gozar, 
básicamente de sus derechos civiles y políticos.  
 
Los temas abordados por el pacto que resultan de relevancia para el tema 
que nos ocupa son los referidos a la igualdad de trato y no discriminación 
(Artículo 2º, inciso 1 y 3º), y en la igualdad ante la ley y de derechos, sin 
discriminación específicamente en lo relativo a la protección contra la 
discriminación por razones de sexo. (ONU, 1966, art.26). 
El tratamiento de estos temas es de carácter general, al igual que el 
proporcionado por la Declaración Universal de los Derechos humanos, lo 
cual constituye la norma base del pacto, sin embargo, esta relaciona dichos 
temas con el goce de los derechos civiles y políticos, lo cual le otorga un 
carácter de especificidad dentro de la mencionada generalidad.  
 
Al tratarse de una disposición relacionada con derechos civiles y políticos 
que corresponden al individuo, se puede ver con mayor claridad que esto 
implica el cumplimiento de deberes respecto de otros individuos y de la 
comunidad a la que pertenece. Por ello debe respetarse, para el caso 
particular de la relación laboral, los preceptos referidos a la igualdad de 
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trato y no discriminación, con el deber que ello implica de actuar sin 
discriminación. 
 
A3. Pacto internacional de los derechos económicos, sociales y 
culturales   
 
El Pacto Internacional de los  Derechos Económicos, Sociales Y 
Culturales, fue adoptado y abierto a firma, ratificación y adhesión por la 
Asamblea General en su Resolución 2200 A (XXI), de fecha 16 de 
diciembre de 1966, entró en vigor el 3 de enero de 1976 (ONU, 1976). 
 
El Pacto al igual que el caso anterior, está marcado dentro de lo contenido 
en la Carta de las Naciones Unidas y arreglado a los dispuesto en la  
Declaración Universal de los Derechos Humanos , por esta razón es que 
temas referidos a la discriminación por razones de género están enfocados 
de manera similar, debiendo destacarse lo establecido respecto del 
compromiso de los Estados Partes, de garantizar el ejercicio de los 
derechos que el mismo enuncia, sin discriminación alguna por motivos de 
sexo (ONU, 1976, art.2-3). 
 
Asimismo resulta relevantes los enunciados acerca del reconocimiento del 
derecho al trabajo (Artículo 6º inciso 1), que parte del hecho de que toda 
persona tiene derecho a la oportunidad de ganarse la vida, y en esto nada 
tienen que ver categorías como el género, ya que hombres y mujeres tienen 
la misma necesidad y derecho, como seres humanos que son (ONU, 1976, 
art.6). 
 
Al igual que la Declaración Universal de Derechos Humanos, contempla el 
derecho a la formación profesional (artículo 6º inciso 2 y el artículo 134º 
inciso 2 b) a la igualdad en el goce de condiciones de trabajo (artículo 7º), 
referidas a las mismas oportunidades en cuanto a remuneraciones (inciso 
“a”) y promociones (inciso “c”).  Contempla el derecho de toda persona a 
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fundar un sindicato sin más restricciones que las establecidas en la Ley y 
las que sean necesarias en una sociedad democrática en interés de la 
seguridad nacional o de orden público, o para la protección de los derechos 
o libertades ajenos, lo cual nos lleva a trasladar el tema de la no 
discriminación por razones de género al ámbito sindical, en la medida en 
que no es posible impedir a una mujer integrar un sindicato por el hecho de 
serlo (inciso 8) (ONU, 1976, art.134). 
 
Finalmente, también enuncia la protección de las madres gestantes y la 
maternidad en términos generales (artículo 10º inciso 2). En este sentido, 
el Pacto es más específico al señalar que la protección es otorgada a la 
madre gestante y no a la mujer, la protección es a la maternidad y no a la 
mujer, ya que ésta por el hecho de serlo no la necesita, sino por el hecho de 
estar embarazada, aunque la gestación sea privativa de la mujer (ONU, 
1976, art.10). 
 
B. Convenios de carácter general de ámbito regional (OEA) 
 
Entre los convenios internacionales de carácter general de Ámbito regional, 
podemos distinguir tres instrumentos que conforman la base del supuesto de 
la igualdad de derechos y libertades fundamentales relacionados con la no 
discriminación por razones de género. 
 
Estos instrumentos son: La Declaración Americana de los Derechos y Deberes 
del Hombre, La Convención Americana sobre Derechos Humanos y el 
Protocolo Adicional a la Convención Americana sobre Derechos Humanos en 
materia de Derechos Económicos, Sociales y Culturales. 
 
B1. La declaración americana de los derechos y deberes del hombre 
La Declaración Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, 
contiene dos puntos que resultan fundamentalmente para el tema de las 




En primer lugar, consagra el derecho al trabajo (artículo XIV), el cual debe 
ser entendido como un derecho humano, como la base de la realización de 
la persona y del bienestar social, tal como lo específica nuestra 
Constitución (OEA, 1948). 
 
Partiendo de esta interpretación, podemos concluir que si entendemos que 
el derecho al trabajo es la base de la realización personal, este no puede no 
debe ser exclusivo de una determinada categoría de ciudadanos, es decir, 
no debe ser privativo de unos cuantos si es que no existe una razón objetiva 
para establecer la distinción que justifique la exclusión. 
 
Por esta razón es que el derecho al trabajo debe ser entendido como un 
derecho del que pueden gozar, en el tema que nos ocupa, tanto hombres 
como mujeres, y al que pueden acceder en igualdad de condiciones, 
siempre que se verifiquen las condiciones objetivas que los coloquen en tal 
situación. Nos referimos a la capacitación para el trabajo, a la preparación 
y a factores similares que ponen en situación de competitividad a una 
persona respecto a de otra; en segundo lugar, sostiene la pertinencia de 
otorgar a la maternidad (artículo VII). En este punto debemos recalcar la 
afirmación que hicimos acerca del mismo en la parte referida a los 
Convenios Internacionales de carácter regional de ámbito mundial, y es que 
consideramos que ésta debe ser entendida en estricto como una protección 
y no como un elemento capaz de originar una discriminación por razones 
de género (OEA, 1948). 
 
En efecto, consideramos que la “Protección” nace como una respuesta a un 
estado natural que le toca protagonizar a la mujer y no al hombre, el cual 
es la gestación, Su aplicación está proyectada a determinada situación de 
hecho y no a uno y otro género de persona. Esto aclara el hecho de que la 
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protección no está dirigida a beneficiar a la mujer, sino a una carga dentro 
del proceso de reproducción que ella debe soportar. 
 
Por otro lado, al ser mujer quien soporta dicha carga y por tanto goza de la 
protección también es cierto que como consecuencia de ello muchas veces 
es discriminada. Esto aparece claramente, en la práctica, en situaciones en 
las que el empleador le resultara menos atractivo contratar los servicios de 
una mujer en la medida en que probablemente se verá obligado a respetar 
la mencionada protección, ya que la mujer contratada constituye un sujeto 
potencial de esa protección, en virtud de ello se verá obligado a prescindir 
de los servicios que contrató sin dejar de abonar la remuneración, y en la 
necesidad de contratar a alguien más en su remplazo durante el período que 
la ley dispone para el descanso por maternidad o probablemente se verá 
impedido de despedirla durante  ese período para evitar ser acusado de 
discriminación. Por ello preferirá discriminarla antes, para evitar verse 





B2. Convención americana de derechos humanos 
En su artículo 1º La Convención Americana sobre Derechos Humanos, 
establece la obligación de los Estados parte de respetar los derechos y 
libertades reconocidos en ella y garantizar su libre y pleno ejercicio a toda 
persona que esté sujeta a su jurisdicción, sin discriminación alguna, entre 
otras por motivos de sexo (OEA, 1969, art.1). 
 
Esta convención también recoge en su artículo 24º la igualdad ante la ley, 
especificando que toda persona tiene derecho a la protección de la ley sin 




B3. Protocolo adicional a la convención americana sobre derechos 
humanos en materia de derechos económicos, sociales y culturales 
(1988). 
El Protocolo Adicional a la Convención Americana sobre Derechos 
Humanos, está referido a los Derechos Económicos, Sociales y Culturales, 
los cuales orientan el desarrollo de la sociedad.  
 
 En el Protocolo Adicional, podemos destacar dos derechos que resultan 
relevantes para el tema de la discriminación por razones de género. El 
primero de ellos es el derecho a la formación profesional (Artículo 6º inciso 
2 y el Artículo 13º inciso “b”), que también ha sido observado por la 
Declaración Universal de los Derechos Humanos (OEA, 1988, art. 6,13). 
 
Este derecho, como ya se ha dicho anteriormente, reviste gran importancia 
en materia de discriminación porque constituye una alternativa que la 
puede hacer desaparecer o por lo menos mitigar, Si tanto hombres como 
mujeres tienen en igualdad de condiciones, acceso a la formación 
profesional, saldrán al mercado laboral a competir gozando de una igualdad 
que, en principio les otorgará otra igualdad: la de oportunidades, dejando 
afuera al elemento discriminador. 
 
El segundo derecho de gran relevancia que consagra el Protocolo Adicional 
es el de la igualdad salarial (Artículo 71° inciso “a”), que consiste en que 
en principio, todos tienen derecho a percibir igual salario por la realización 
de la misma tarea, en igualdad de condiciones, objetivamente enfocada. 
Este derecho pone evidencia que carece de fundamento efectuar 
distinciones entre uno y otro sexo al momento de conferir un valor al 
trabajo que realizan, si es que objetivamente producen el mismo resultado 




 Sin embargo, no debemos olvidar que la discriminación no se hace un 
lugar, por lo general de manera tan directa, sino que se presenta de manera 
más sutil. 
En el caso de un hombre y una mujer que gozan de la misma formación 
académica, que han tenido idéntica experiencia profesional y que 
desempeñan en un mismo puesto de trabajo, la norma referida es fácil de 
aplicar, ya que encaja exactamente dentro de un supuesto y la solución. No 
obstante, existe un tipo de discriminación que toca el nivel de empleos, que 
valora más de un oficio que otro, y usualmente el menos valorado es el 
realizado por mujeres o conocido como “empleo de mujeres”. 
 
Hay determinadas labores que, por lo general , son realizadas por mujeres, 
como por ejemplo las labores de “empleada doméstica”, las cuales incluso 
tiene su denominación en sexo femenino ( no suele decir  “empleado 




2.2.1.11. El hostigamiento sexual en el derecho comparado. 
 
a. América Latina 
 Argentina. 
La única normativa en la República Argentina, concreta y específica, 
relativa al acoso sexual es el decreto 2385/93 sobre tipificación de tales 
conductas en el ámbito de la función pública, la misma que está siendo 
aplicada por las instituciones públicas siendo una de ellas la 
municipalidad de Buenos Aires y organismos descentralizados quienes 
incluyen dentro de sus estatutos al acoso sexual  como causa de 
sanción y despido.  
 
Dicho decreto introdujo un agregado, con carácter de párrafo 2°, al art. 
28, inc.e, de la ley 22140 (régimen jurídico básico de la función 
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pública) que señala lo siguiente: “Aclarase por coacción de otra 
naturaleza, entre otros, el acoso sexual, entendiéndose por tal el 
accionar del funcionario que con motivo o en ejercicio de sus 
funciones se aprovecha de una relación jerárquica induciendo a otro a 
acceder a sus requerimientos sexuales, haya o no acceso carnal. Las 
denuncias o acciones que corresponda ejercer con motivo de la 
presunta configuración de la conducta antes descrita podrán ejercitarse 
conforme el procedimiento general vigente o, a opción del agente, ante 




La figura del acoso sexual aparece por primera vez en el ámbito del 
derecho chileno con la Ley 20.005, de 18 de marzo de 2005, la cual 
“tipifica y sanciona el acoso sexual”, según reza su título. 
 
La citada ley introduce en el art. 2° del Código de Trabajo una 
definición de acoso sexual, señalando de paso que dicha conducta es 
contraria a la dignidad de la persona; obliga al empleador a introducir 
en el reglamento interno de orden, higiene y seguridad “las normas que 
se deben observar para garantizar un ambiente laboral digno y de 
mutuo respeto entre los trabajadores” (art. 153 inc. 2° CT). Agrega 
como nueva causal de despido disciplinario y de despido indirecto las 
“conductas de acoso sexual” (arts. 168, letra b, y 171, inc. 2°, CT). Así 
mismo, introduce un procedimiento de “investigación y sanción del 
acoso sexual” (Título IV, Libro II CT). 
 
Cabe destacar, en primer término, que la nueva normativa configura a 
favor del trabajador un derecho subjetivo de protección contra el acoso 
sexual en el ámbito de la relación de trabajo. Tal derecho es exigible 
frente al empleador, a quien la ley le impone como contrapartida tres 
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obligaciones básicas: a) la incorporación de normas preventivas contra 
el acoso sexual; b) la regulación del procedimiento frente a dicha 
conducta, incluyendo las medidas de resguardo y el régimen de 
sanciones, y c) la comunicación a la Inspección del Trabajo de la 
denuncia o, en su caso, de las conclusiones de la investigación interna 
que hubiere efectuado. Tales obligaciones son corroboradas y 
reforzadas por las normas de procedimiento que introduce la propia 
ley, conforme a las cuales, “recibida la denuncia, el empleador deberá 
adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de los 
involucrados” (artículo 211-B, inc. 1°, CT); “dispondrá la realización 
de una investigación interna de los hechos o, en el plazo de cinco días, 
remitirá los antecedentes a la Inspección del Trabajo respectiva” 
(artículo 211-C, inc. 1° CT); y, finalmente, deberá “disponer y aplicar 
las medidas o sanciones que correspondan” (artículo 211-E CT).  
 
De manera que no sólo resulta sancionable y genera responsabilidad 
para el empleador su participación activa en conductas de 
hostigamiento sexual, sino que también la omisión de cumplimiento 
de las obligaciones de prevención, denuncia, protección y represión 
frente al acoso sexual realizado por sus dependientes dentro del ámbito 
espacial que aquél organiza y dirige. 
 
 México 
 En México, por decreto del 22 de noviembre de 1990 se reformó el 
Código Penal para el Distrito Federal, con la adición del artículo 259° 
que dice: “Al que con fines nocivos asedie reiteradamente a persona 
de cualquier sexo, valiéndose de su posición jerárquica derivada de 
sus relaciones laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que 
implique subordinación, se le impondrá sanción de hasta cuarenta días 
de multa. Si el hostigador fuera servidor público y utilizase los medios 
y circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituirá de su 
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cargo”. Finaliza diciendo que “solamente será punible el 
hostigamiento sexual, cuando cause un perjuicio o daño”, y “sólo 
procederá contra el hostigamiento, a petición de la parte ofendida”. 
b. otros países. 
 Estados Unidos. 
En los Estados Unidos de América, en el Estado de California, la Fair 
Employment Practicesand Housing Actse refiere al acoso sexual, 
especificando que éste no se limita a crear un ambiente hostil en tal 
sentido, y lo define como el quid pro quo, el cual es entendido al acoso 
sexual comúnmente llamado chantaje. Éste requiere siempre un 
ejercicio de poder o una relación desigual de poder. 
En cuanto al procedimiento, en Estados Unidos de América, salvo que 
hubiera procedimientos especiales previstos en el convenio colectivo 
o en el reglamento de la empresa, la víctima debe presentarse en una 
agencia especial y efectuar la denuncia ante un investigador. En este 
sentido, tiene la opción de requerir que éste sea de su propio sexo. Se 
inicia entonces una actuación por acoso sexual, en la que deben 
precisarse todas sus circunstancias, ya que con ésta la agencia debe 
formular el cargo formal, entregando una copia del mismo al 
empleador para que éste fije su posición al respecto. Basada en la 
acusación y en la respuesta del empleador, la agencia manda llevar 
adelante las actuaciones. Después de la investigación, la agencia 
determina si existen elementos que abonan la veracidad de la denuncia. 
Si los hay, se forma una causa y, en caso contrario se la deniega. A 
partir de allí se aboca a su conocimiento e intenta, en primer lugar, una 
conciliación. Si no tiene éxito, promueve una demanda ante los 
tribunales federales, al mismo tiempo que informa a la víctima de que 
puede hacerlo por su cuenta, en forma privada. A partir de allí, el 




Respecto a la sanción, en los Estados Unidos de América, por 
aplicación de la Civil Rights Act de 1965 se imponía la reinstalación y 
el pago de pérdidas sufridas, pero la sanción de la ley similar de 1991 
introdujo la posibilidad de condenar por daños punitivos y prevé una 
recompensa por “pérdidas pecuniarias futuras, lesión emocional, 
sufrimiento indebido, angustia mental, pérdida de la alegría de vivir y 
otras pérdidas no pecuniarias”; también contempla el pago de 
honorarios y costas, así como los de peritos o expertos que debieron 
utilizarse. 
En cuanto a la responsabilidad, en los Estados Unidos, de acuerdo a la 
Civil Rights Act de 1964, el empleador es sólo responsable de sus 
propios actos, pero podría, en ciertos supuestos, ser declarado 
solidariamente responsable en casos cometidos por compañeros, o por 
personas ajenas a la empresa, pero relacionadas con ella. La propia 
Corte Suprema ha dispuesto que el empleador no sea automáticamente 
responsable en estos casos. 
 
 España. 
En España, en 1989, se reformó el Estatuto de los Trabajadores, 
introduciendo un acápite “e “al artículo 4.2, por el que se establece que 
dentro del derecho de los trabajadores se encuentra “el respeto a su 
intimidad y a la consideración debida a su dignidad, comprendida la 
protección frente a ofensas verbales o físicas de naturaleza sexual”. 
 
En cuanto al procedimiento, en España, la denuncia se efectúa ante la 
autoridad administrativa laboral. La ley sobre infracciones y sanciones 
en el orden social (ley 8/1988) califica como infracción laboral grave 
“los actos del empresario que fueran contrarios al respeto de la 
intimidad y la consideración debida a la dignidad de los trabajadores” 
(artículo 8.11). Por su parte, la ley de procedimiento laboral de 1990, 
en su artículo 96°, establece “que en aquellos procesos en que, de las 
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alegaciones de la parte actora, se deduzca la existencia de indicios de 
discriminación por razón de sexo, corresponderá al demandado la 
justificación objetiva y razonable, suficientemente probada, de las 
medidas adoptadas y su proporcionalidad”. En función de este texto, 
se podrían fundamentar las reclamaciones contra despidos, sanciones 
y modificación de las condiciones de trabajo que tengan su origen en 
el rechazo o reclamación contra conductas de acoso sexual en el 
trabajo. 
 
En relación a la responsabilidad, en España, por aplicación del Estatuto 
de los trabajadores, el empleador puede ser responsable no sólo de sus 
actos propios, sino por los de sus delegados o dependientes. 
 
La Ley Orgánica 11/1999, de 11 de abril, que modifica el Título VIII, 
Libro II del Código Penal, establece en su artículo 184° la sanción al 
acoso sexual y textualmente señala: 
 
“Artículo 184. Del Acoso sexual 
1. El que solicitara favores de naturaleza sexual, para sí o para un 
tercero, en el ámbito de una relación laboral, docente o de prestación 
de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento 
provocara a la víctima una situación objetiva y gravemente 
intimidatoria, hostil o humillante, será castigado, como autor de acoso 
sexual, con la pena de arresto de seis a doce fines de semana o multa 
de tres a seis meses. 
 
 2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho 
prevaliéndose de una situación de superioridad laboral, docente o 
jerárquica, o con el anuncio expreso o tácito de causar a la víctima un 
mal relacionado con las legítimas expectativas que aquélla pueda tener 
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en el ámbito de la indicada relación, la pena será de arresto de doce a 
veinticuatro fines de semana o multa de seis o doce meses. 
Cuando la víctima sea especialmente vulnerable, por razón de su edad, 
enfermedad o situación, la pena será de arresto de doce a veinticuatro 
fines de semana o multa de seis a doce meses en los supuestos previstos 
en el apartado 1, y de prisión de seis meses a un año en los supuestos 
previstos en el apartado 2 del presente artículo”. 
 
 
2.3. Glosario de términos básicos  
 
Ámbito laboral: Se refiere al espacio o ambiente en donde las personas realizan 
diferentes labores. Es muy importante destacar la importancia que tiene para una 
persona estar trabajando en un buen ámbito laboral o ambiente laboral. El ámbito 
laboral está compuesto por todos los aspectos que influyen en las actividades que se 
desarrollan dentro de la oficina, fábrica, etc. Cada día las organizaciones están 
tomando sus precauciones referentes a lo que es un buen ambiente de trabajo 
fomentando para que de esta manera sus empleados se sientan a gusto 
desempeñando sus labores. 
 
Derecho comparado: Es la disciplina que se propone, por medio de la investigación 
analítica crítica y comparativa, descubrir las semejanzas y diferencias entre los 
distintos sistemas jurídicos en el mundo. 
 
Dignidad y defensa de la persona: La persona humana y el respeto de su dignidad 
son el fin supremo de la sociedad y del Estado. Toda persona tiene derecho a ser 
protegida contra actos que afecten su dignidad. Los actos de hostigamiento dañan la 
dignidad de la persona. 
 
Doctrina: Son un conjunto de principios, enseñanzas o instrucciones que guardan 
coherencia entre sí. Generalmente se basan en un sistema de valores o creencias y 




El hostigamiento sexual ambiental: consiste en la conducta física o verbal 
reiterada de carácter sexual o sexista de una o más personas hacia otras con 
prescindencia de jerarquía, estamento, grado, cargo, función, nivel remunerativo o 
análogo, creando un clima de intimidación, humillación u hostilidad. 
 
El hostigamiento sexual típico o chantaje sexual: consiste en la conducta física o 
verbal reiterada de naturaleza sexual o sexista no deseada o rechazada, realizada por 
una o más personas que se aprovechan de una posición de autoridad o jerarquía o 
cualquier otra situación ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan estas 
conductas por considerar que afectan su dignidad, así como sus derechos 
fundamentales.  
 
Igualdad de oportunidades sin discriminación: Toda persona, debe ser tratada de 
forma igual y con el mismo respeto dentro de su ámbito laboral, con acceso 
equitativo a los recursos productivos y empleo, social, educativo y cultural, siendo 
contrario a este principio cualquier tipo de discriminación por razón de sexo, edad, 
raza, condición social, o cualquier tipo de diferenciación. 
 
Interposición de la Queja: Las quejas pueden ser presentadas de forma verbal o 
escrita, ante la instancia establecida en cada ámbito de aplicación en ningún caso se 
podrá obligar a la víctima a interponer una queja al presunto hostigador, por ser 
coincidente la autoridad encargada del proceso, debiendo corresponderle al 
inmediato superior o a quien haga sus veces. 
 
Medidas Cautelares: Con la finalidad de asegurar la eficacia de la resolución final 
y la protección a la víctima se podrá solicitar y/o dictar medidas cautelares, las 
medidas que se adopten deberán ajustarse a la intensidad, proporcionalidad y 
necesidad y que podrán ser:  
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Medios probatorios: Los medios probatorios tienen por finalidad acreditar los 
hechos expuestos por las partes y producir certeza en las autoridades a cargo del 
proceso de investigación por hostigamiento sexual.  
 
 
2.4. Marco referencial  
 
Las normas legales nacionales e internacionales más relevantes relacionadas con la 
presente investigación son las siguientes. 
 
- Congreso de la república del Perú. Artículo 4, 5,6 - 14. Ley que modifica la Ley 
27942. (Ley 29430) Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual.  
- Constitución Política del Perú.  
- Ley de bases de la carrera administrativa y de remuneraciones. 
- Ley de bases de la carrera administrativa y de remuneraciones Decreto Supremo 
N° 0005-90-PCM Decreto Legislativo N° 276. Artículo 28. 
-  Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector 
Público. 
- Ley de productividad y competitividad laboral decreto supremo 003-97-TR 
Decreto Legislativo N° 728. Artículo 36. 
- Ley sobre prohibición de discriminación en las ofertas de empleo y acceso a 
medios de formación educativa N° 26772. 
- Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual N° 27942. 
- Ley General de Inspección el trabajo Decreto Supremo N° 019-2006-TR Ley N° 
28806.  
- Ley 27942. Decreto Supremo 010-2003.  
- ONU. Pacto internacional de derechos civiles y políticos. Estados unidos: 
Asamblea General de la Organización de las Naciones Unidas, resolución N° 
217. Art. 2 - 26. 
- ONU. Pacto internacional de los derechos económicos, sociales y culturales. 
Estados unidos: Asamblea General de la Organización de las Naciones Unidas, 
resolución 2000 A XXI. Art. 2 – 7, 134,10). 
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- Decreto Legislativo N° 1057 (20 de junio de 2008) que regula el régimen 
especial de contratación administrativa de servicio. D.S. N° 075‐2008‐PCM. 
- Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual  Nº 27942 D.S Nº 010-
2003-MIMDES  
- Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de 




2.5.1. Hipótesis general 
La incidencia de casos de hostigamiento sexual en el juzgado laboral en el distrito 
judicial de Sullana es Baja. 
 
2.5.2. Hipótesis especificas 
 Las manifestaciones del Hostigamiento Sexual en el ámbito laboral peruano 
están basadas en la conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual no 
deseada o rechazada. 
 
 El tratamiento de los casos de Hostigamiento Sexual en el Derecho Laboral 
Peruano es preventivo y sancionador.  
 
 El porcentaje de carga procesal por casos de hostigamiento sexual en el juzgado 











III. MARCO METODOLÓGICO   
 




El presente estudio se desarrolló mediante un enfoque mixto porque presenta 




El estudio siendo de enfoque mixto, cuantitativo y cualitativo, se enmarco en un 
diseño no experimental con teoría fundamentada.  
 
NIVEL: Descriptivo porque en el estudio se describió las variables de estudio. 
 
TIPO: 
Aplicada, porque el estudio no solo aporta datos de los casos de hostigamiento 
sexual en el juzgado laboral en el distrito Judicial de Sullana, sino que presentara 
sugerencias que pueden ser aplicadas.  
 
Poli variable, porque el estudio presenta más de una variable. 
 
Transaccional, porque el estudio se realizó en un periodo de tiempo determinado. 
 
3.2. Sujetos de la investigación  
 
Universo, está definida por carga procesal de los jugados laborales del Perú. 
Población, está definida por carga procesal del juzgado laboral del distrito judicial 
de Sullana. 
Muestra, está definida por carga procesal del juzgado laboral del distrito judicial de 










En el desarrollo de la presente investigación se utilizó los siguientes métodos: 
 
- Método sistemático 
 
Se utilizó en el proceso de ordenamiento de   conocimientos y agrupamiento 
de en sistemas coherentes. Es decir, se aplicará en la recopilación y 
sistematización de información referente al tema en estudio; así como en el 
análisis de información e interpretación de normas jurídicas. 
 
- Método Deductivo 
 
Se utilizó al tomar como fundamento algunos principios básicos de las normas 
jurídicas generales a casos concretos. 
 
- Método analítico 
 
Se utilizó para analizar la normatividad referente al tema de estudio, en los 
artículos relacionados; así como para hacer un estudio analítico de los 
elementos de definiciones o conceptos jurídicos. 
 
- Método comparativo 
 
Se utilizó para realizar una comparación o contrastación de las normas de 
derecho comparado sobre el tema, observando las formas como han sido 
tratados en otros sistemas jurídicos de cada país en lo que se encuentran 
legislados. 
 
- Método  estadístico 
 
Se utilizó para realizar una secuencia de procedimientos para el manejo de los 







Los pasos principales para el desarrollo de la presente investigación son los 
siguientes: 
 Análisis y síntesis de la normatividad legal e información bibliografía. 
 Aplicación del instrumento de recopilación de información. 
 Procesamiento de la información. 
 Presentación de la información. 
 Análisis y discusión teniendo en cuenta las investigaciones previas, la 
normatividad legal y los fundamentos teóricos. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos 
 
Las técnicas e instrumentos de recopilación de la información utilizados en el 
desarrollo de la presente investigación fueron los siguientes:  
 
Técnica Instrumento 
Análisis Bibliográfico    Fichaje 
Análisis  de  contenido 
Ficha  de  análisis  de 
contenidos   
Análisis  documental   
Ficha  de  análisis  de 
registro de información  
 
3.5. Aspectos éticos  
 
En el desarrollado la presente investigación se respetar los aspectos éticos de 
originalidad y confidencialidad de la información recopilada a través del 
instrumento de recopilación de información. 
 
Asimismo, se respetaran   los procedimientos   del método científico y las normas 







IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
   
4.1. Resultados   
 
Respecto al primer objetivo, identificar cuáles son los elementos y conductas de 
Hostigamiento Sexual en el juzgado laboral peruano. 
Teniendo en cuenta que el comité para la igualdad de género del MINAM (2018), 
señala que el 2015, el 19% de mujeres que trabajan en el Perú han sufrido actos de 
hostigamiento sexual en sus centros laborales, se puede considerar que en el Perú 
las mujeres no suelen denunciar a sus agresores, debido a la falta de información 
sobre el procedimiento que se sigue en los casos de queja. A ello se suma el tener 
que enfrentarse a una mezcla de emociones como ansiedad, cólera, tristeza, culpa y 
sobre todo el miedo a ser despedida o removida de su puesto de trabajo. 
En ese sentido, se hace necesario que las victimas conozcan que los elementos que 
constituyen el hostigamiento sexual, conforme a lo que establece el Art. 5 de la Ley 
N° 27942 ha de interpretarse en el sentido de que los elementos definitorios de la 
conducta imputada son: a) conducta relacionada con temas de carácter sexual; b) 
conducta no bienvenida; y, c) afectación del empleo. 
 
Respecto a las conductas típicas de acoso u hostigamiento sexual, en primer lugar, 
hay que considerar que el hostigamiento sexual constituye una expresión de 
violencia que vulnera una serie de derechos fundamentales consagrados en la 
Constitución Política del Perú, partiendo de la afectación directa a la dignidad de la 
persona tutelado en el Artículo 1; asimismo vulnera su identidad, su integridad 
moral, psíquica y física y su libre desarrollo y bienestar que tutela el Artículo 2 
inciso 1. 
En forma específica, de acuerdo al Artículo 5 del Decreto Supremo N° 010-2003-
MIMDES - Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevención y Sanción del 
Hostigamiento Sexual, los comportamientos o conductas que se califican como 




- Conducta física: violencia física, tocamientos y acercamientos innecesarios. 
- Conducta verbal: comentarios y preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida, la 
orientación sexual y llamadas telefónicas ofensivas. 
- Conductas no verbales: silbidos, gestos de connotación sexual y presentación de 
objetos pornográficos. 
 
Por otro lado, de manera expresa el Artículo 6 de la Ley 29430- Ley de Prevención 
y Sanción del Hostigamiento Sexual señala que el acoso u hostigamiento sexual se 
expresa a través de las siguientes conductas:  
i. Promesa implícita o expresa a la víctima de un trato preferente y/o beneficioso 
respecto a su situación actual o futura a cambio de favores sexuales. En el 
campo laboral, por ejemplo, puede darse en personas que aprovechan su 
jerarquía y dependencia de su víctima para brindarle oportunidades en el 
trabajo para ascender, aumento de sueldo o alguna otra ventaja   comparativo 
a cambio de favores sexuales.  
 
ii. Amenazas mediante las cuales se exija en forma implícita o explícita una 
conducta no deseada por la víctima que atente o agravie su dignidad. En el 
campo laboral, por ejemplo, puede darse en personas que aprovechan su 
jerarquía y dependencia de su víctima la amenazan de una perdida de 
oportunidad laboral o de no renovación o despido de su empleo. 
 
iii. Uso de términos de naturaleza o connotación sexual escritos o verbales, 
insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos obscenos o exhibición 
a través de cualquier medio de imágenes de contenido sexual que resulten 
insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la víctima. En el campo 
laboral, por ejemplo puede darse cuando una persona con cargo jerárquico 
envía por las redes sociales o muestra en forma directa a su sobornada 
imágenes o material impreso pornográfico o gestos sexuales que evidencien 




iv. Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas físicas de 
naturaleza sexual que resulten ofensivos y no deseados por la víctima. En el 
campo laboral, por ejemplo, puede darse durante el desarrollo de las 
actividades laborales, existe   contacto físico no deseado como palmaditas, 
pellizcos o roces en el cuerpo de la hostigada. 
 
v. Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas señaladas. En el campo 
laboral, por ejemplo puede darse a través de insultos que estén relacionados 
con el sexo, comentarios sobre el aspecto de la vestimenta, el cuerpo o la 
sexualidad de la persona hostigada; así como manifestaciones de hostilidad a 
la víctima debido al rechazo de las acciones o proposiciones del hostigador. 
  
Respecto al segundo objetivo, Analizar el tratamiento de los casos de 
Hostigamiento Sexual en el Derecho Laboral Peruano.  
La Ley N° 27942 establece en su segundo artículo los ámbitos de aplicación de la 
norma, los cuales son: centros de trabajo públicos y privados; instituciones 
educativas; instituciones policiales y militares. Sin embargo, teniendo en cuenta que 
el presente estudio está orientado al hostigamiento sexual en el ámbito laboral, desde 
la perspectiva de la víctima, se considera el análisis de los procedimientos que se 
aplican en el régimen laboral privado y el régimen laboral público, dado que la ley 







Tabla N° 01 
Procedimientos en el régimen laboral privado  
Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual y su Reglamento.- Normatividad vigente.
a.- Régimen laboral privado  
Base legal Texto Único Ordenado (TUO) del Decreto Legislativo N°728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, 
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR. 
Artículo 25° del Reglamento de la Ley N° 28806, Ley General de Inspección del Trabajo. 
Sujeto 
hostigador/a 
Todas aquellas relaciones sujetas al régimen laboral privado (empresas de servicios, cooperativas, entidades 
educativas). Asimismo, los contratados por prácticas pre profesionales, convenios de formación y contrato de 
aprendizaje. (Artículo 8.1 de la Ley N° 27942 y el art.18 del reglamento) 
Procedimiento El trabajador/a hostigado/a puede optar por dos alternativas:  
a) Accionar el cese de hostilidad. 
b) Exigir el pago de una indemnización, lo que concluye con el contrato de trabajo. 
En caso de cese de hostilidad:  
i. La queja deberá ser interpuesta ante la Gerencia de Personal, la Oficina de Personal o de Recursos Humanos 
(o quien haga sus veces). Si la queja es contra el gerente de personal, la queja deberá interponerse ante la 
autoridad inmediata de mayor jerarquía.  
ii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquía correrá traslado inmediato de la queja al quejado/a 
dentro del tercer día útil de presentada.  
iii. El quejado/a cuenta con cinco días útiles para presentar sus descargos, adjuntando las pruebas que considere 
oportunas. 
iv. Las pruebas podrán ser presentadas hasta antes que se emita la resolución final.  
v. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquía correrá traslado de la contestación al quejoso/a y 
deberá poner en conocimiento de ambas partes todos los documentos que se presenten. 
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vi. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquía cuenta con diez días hábiles para realizar las 
investigaciones que considere necesarias, a fin de determinar el acto de hostigamiento sexual.  
vii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquía podrá interponer medidas cautelares durante el 
tiempo que dure el procedimiento, las que incluyen medidas de protección a la víctima.  
viii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquía contará con cinco días hábiles para emitir una 
resolución motivada que ponga fin al procedimiento interno. 
ix. En caso se determine la existencia del acto de hostigamiento sexual, las sanciones aplicables dependerán 
de la gravedad, pudiendo ser: amonestación, suspensión o despido.  
x. En caso la queja recaiga en la autoridad de mayor jerarquía, el procedimiento interno no resulta aplicable, 
teniendo el trabajador/a el derecho de interponer una demanda por cese de hostilidad, de acuerdo a lo 
establecido en el art. 35° literal a) del TUO del Decreto Legislativo N° 728.  
En caso de exigir el pago de una indemnización: 
El trabajador/a hostigado/a puede dar por terminado el contrato de trabajo y solicitar al juez/a el pago de una 
indemnización por parte del empleador, independientemente de los beneficios sociales que le corresponda, 
conforme al art. 38° del TUO del DL N° 728.  
Si el juez/a considera fundada la demanda, dispondrá el pago de la indemnización. 
Cabe precisar que como parte de la inspección laboral desarrollada por la Superintendencia Nacional de 
Fiscalización Laboral (Sunafil), el artículo 25° del reglamento de la Ley N° 28806 sanciona como infracciones 
muy graves en las relaciones laborales “los actos de hostilidad y el hostigamiento sexual laboral, así como cualquier 
otro acto que afecte la dignidad del trabajador o el ejercicio de sus derechos constitucionales” (numeral 14), así 
como no adoptar las medidas necesarias para prevenir actos de hostilidad y hostigamiento sexual (numeral 15). 
69 
 
 Tabla N° 02 
Procedimientos en el régimen laboral público  
b.- Régimen laboral publico 
Base legal TUO del DL N° 276; Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Público, DS N° 
005-90-PCM, reglamento de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Púbico. 
Ley N° 30057; Ley del Servicio Civil. 
Sujeto 
hostigador/a 
Funcionarios/as y servidores/as públicos sujetos al régimen público, aun cuando hayan concluido su vínculo 
laboral con el Estado y dentro de los términos señalados en el reglamento de la Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa y de Remuneración del Sector Público. (Art. 12 de la Ley N° 27942 y art. 29° y parr cuarto del art. 
32° del reglamento). 
Procedimiento  
En caso el quejado sea:  
▪ Un servidor, la queja será evaluada por la Comisión Permanente de Procesos Administrativos 
Disciplinarios.  
▪ Un funcionario, la queja será examinada por la Comisión Especial de Procesos Administrativos 
Disciplinarios.  
▪ Un miembro titular de la Comisión Permanente o Especial, deberá ser reemplazado por un miembro 
suplente elegido por la víctima. 
▪ Recibida la queja por la autoridad correspondiente, la Comisión respectiva la calificará y se pronunciará 
sobre la procedencia de la apertura o no del procedimiento administrativo disciplinario. En caso no proceda 
la queja, la comisión respectiva elevará lo actuado al titular de la entidad con los fundamentos de su 
pronunciamiento, para los fines del caso. 
▪ En caso el titular del sector o el funcionario/a encargado/a de emitir la resolución para instaurar el 
procedimiento administrativo no cumpla con su obligación, será responsable solidario por el pago de la 
indemnización que pudiera corresponderle al hostigado/a. 
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▪ La resolución que instaura el procedimiento por hostigamiento deberá ser comunicada al Órgano de 
Auditoría (encargado del seguimiento de los procesos administrativos de la institución). 
▪ Plazo del procedimiento administrativo disciplinario: no excederá de 30 días hábiles, siendo este plazo 
improrrogable. En caso no se concluya con el procedimiento en el periodo establecido, será bajo 
responsabilidad de la comisión, configurándose una falta de carácter disciplinario. 
▪ El descargo deberá hacerse por escrito y contendrá la exposición ordenada de los hechos, los fundamentos 
legales y las pruebas (que desvirtúen los cargos materia del procedimiento o reconocimiento de su 
legalidad). El término de presentación es de cinco días hábiles, contados a partir del día siguiente de la 
notificación. 
▪ Excepcionalmente, cuando exista causa justificada y a petición del interesado/a, se prorrogará cinco días 
hábiles más.  
▪ El procedimiento administrativo disciplinario deberá iniciarse en un plazo no mayor a un año, contado a 
partir del momento en que la autoridad competente tenga conocimiento de la comisión del delito. 






Respecto al tercer objetivo, Determinar el porcentaje de carga procesal por casos 
de afectaciones al empleo generados por hostigamiento sexual en el juzgado laboral 
del distrito judicial de Sullana. 
Tabla N° 03 
Carga procesal Anual del juzgado laboral del distrito judicial de Sullana año 2018. 
CASOS n % 
Otros 97 94.98 
Afectaciones al empleo generados 
por hostigamiento sexual 
1835 5.02 
Total 1932 100 
 Fuente: Registro del Juzgado Laboral del Distrito Judicial de Sullana-2018 
 
Figura N° 01 
Carga procesal Anual del juzgado laboral del distrito judicial de Sullana año 2018. 
 
Fuente: Tabla N° 03  
Según los resultados mostrados en la Tabla N° 03 y Figura N° 01 respecto a la carga 
procesal por casos de afectaciones al empleo generados por hostigamiento sexual 
en el juzgado laboral del distrito judicial de Sullana los resultados muestran que el 
94.98% está relacionado con Otros casos y el 5.02 % de está relacionado casos de 
























Tabla N° 04 
Carga procesal Trimestral del juzgado laboral del distrito judicial de Sullana año 2018 
CASOS  
Trimestre 





n % n % 
I 26 5.28 466 94.72 492 
II 15 3.80 380 96.20 395 
III 29 4.94 558 95.06 587 
IV 27 5.90 431 94.10 458 
Total 97 5.02 1835 94.98 1932 
Fuente: Registro del Juzgado Laboral del Distrito Judicial de Sullana-2018 
 
Figura N° 02 
Carga procesal Trimestral del juzgado laboral del distrito judicial de Sullana año 2018 
 
Fuente: Tabla N° 04  
  
Según los resultados mostrados en la Tabla N° 04 y Figura N° 02 respecto a la 
Carga procesal Trimestral por casos de afectaciones al empleo generados por 
hostigamiento sexual en el juzgado laboral del distrito judicial de Sullana, se 
observa que en el I trimestre el 94.72% está relacionado con Otros casos y el 5.28% 
está relacionado con casos de afectaciones al empleo generados por hostigamiento 
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casos y el 3.80% está relacionado con casos de afectaciones al empleo generados 
por hostigamiento sexual. En el III Trimestre se observa que el 95.06 % está 
relacionado con Otros casos y el 4.94% está relacionado con casos de afectaciones 
al empleo generados por hostigamiento sexual. En el IV Trimestre se observa que 
el 94.10% está relacionado con Otros casos y el 5.90% está relacionado con casos 

























Respecto al primer objetivo, Identificar cuáles son los elementos y conductas de 
Hostigamiento Sexual en el juzgado laboral peruano.  
El hostigamiento sexual   es una expresión de violencia que vulnera el respeto a la 
dignidad de la persona humana. En consideración al artículo 1 de la constitución 
política del Perú, la persona humana, considerada en sí misma, como el fin supremo 
de la sociedad y del Estado, de donde se deriva la obligación de la sociedad y del 
Estado de defenderla y respetarla. La "dignidad" es una calidad inherente a la 
persona, en cuanto esta es simultáneamente libre e idéntica a sí misma.  
Por lado, el artículo 2 inciso 1 de la constitución política del Perú, tutela el derecho 
a la integridad psicosomática está destinado a proteger la unidad estructural en que 
consiste la persona, es decir, tanto su soma -o cuerpo en sentido estricto- como su 
psique. El ser humano requiere preservar dicha unidad psicosomática a una de 
utilizarla, en óptimas condiciones 
Es conveniente aclarar que, en doctrina, la expresión "cuerpo" se utiliza en dos 
sentidos.  El primero, estricto, se refiere tan solo a la parte orgánica o anatómica de 
la persona. El segundo, amplio, comprende toda la estructura psicosomática, es 
decir tanto el cuerpo -en sentido estricto- como la psique. Como es sabido, estos 
dos aspectos constituyen una inescindible unidad, por lo que cualquier lesión a uno 
de ellos repercute, inexorablemente y en alguna medida, en el otro (Fernández, 
2003). 
Si bien la Constitución no reconoce expresamente la prohibición de todo acto que 
constituya hostigamiento sexual, sí reconoce y garantiza el pleno ejercicio de los 
derechos fundamentales, lo que implica la prohibición de todo comportamiento o 
conducta que conlleve algún acto de hostigamiento sexual.  
Respecto a los elementos que constituyen el hostigamiento sexual conforme a lo 
que establece el Art. 5 de la Ley N° 27942, la Sala de Derecho Constitucional y 
Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la República el 8 de enero de 
2013 en su sentencia en la Casación N° 3804-2010, manifiesta que respecto a la 
primera la conducta imputada referida con la conducta relacionada con temas 
sexuales, los comportamientos pueden ser apreciaciones relacionadas con el 
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aspecto físico de la persona hostilizado(a), con referencia expresa al tema sexual o 
subliminalmente relacionado con el mismo; la formulación de bromas relacionadas 
con el sexo, enviar cartas, comunicaciones, emails o cualquier otra forma de 
comunicación escrita u oral que tenga relación con el tema sexual, también serán 
actos de hostigamiento sexual llamadas innecesarias a que se presente ante el 
acosador la persona acosada o exposición ante ésta de materiales de carácter sexual; 
finalmente también se considerará como actos de hostilidad sexual los roces, 
tocamientos, caricias, saludos no deseados por el hostilizado así como que el 
acosador ejerza algún tipo de autoridad sobre los trabajadores bajo su dependencia 
para hacerse invitar o participar en eventos, reuniones sociales, actividades 
deportivas u otras en la que sabe que participará o estará presente la víctima de la 
hostilidad sexual (Sentencia en la Casación N° 3804-2010, 2013). 
Respecto la segunda conducta imputada relacionada con la conducta no bienvenida, 
la víctima debe rechazar la conducta acosadora, pues, si la propicia o acepta no 
configura la misma. El rechazo puede ser directo a la conducta acosadora, cuando 
el acosado(a) en forma verbal o escrita manifiesta su disconformidad con la actitud 
del acosador, pero el rechazo también puede ser de carácter indirecto cuando la 
víctima rechaza al acosador con respuestas evasivas, dilatorias u otra clase de 
actitudes de cualquier naturaleza que demuestran su disconformidad con las 
proposiciones del acosador (Sentencia en la Casación N° 3804-2010, 2013). 
Respecto a la tercera conducta imputada relacionada con la afectación del empleo, 
equivale a la posibilidad real que el sujeto acosador afecte negativamente el empleo 
de la persona afectada, esta afectación puede consistir en la amenaza de pérdida del 
empleo o beneficios tangibles, o a través del ambiente hostil en el trabajo que obliga 
al trabajador(a) a laborar en condiciones humillantes. (Sentencia en la Casación N° 
3804-2010, 2013). 
En cuanto a las manifestaciones de Hostigamiento sexual en el ámbito laboral que 
conllevan a denuncias en los juzgados laborales, generalmente  son por despidos 
arbitrarios o por no promover al puesto de trabajo que  le  corresponde,  debido a 
que  la víctima no cedió  a las  amenazas mediante las cuales se exija en forma 
implícita o explícita una conducta no deseada por la víctima que atente o agravie su 
dignidad, lo cual  constituye una  conducta de  hostigamiento sexual  establecida en 
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el artículo 6 de la Ley 29430- Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento 
Sexual, lo cual a la vez atropella  sus derechos laborales. 
Respecto al segundo objetivo,  Analizar el tratamiento de los casos de 
Hostigamiento Sexual en el Derecho Laboral Peruano.  
En el régimen laboral privado los procedimientos disciplinarios en los casos de 
hostigamiento sexual en el ámbito laboral se enmarcan en la ley 27942- Ley de 
Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual y su Reglamento- Decreto 
Supremo N° 010, 2003-MIMDES, la ley 29430 que modifica a la ley 27942, el 
Texto Único Ordenado (TUO) del Decreto Legislativo N°728, Ley de 
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-
97-TR  y el  Reglamento de la Ley N° 28806, Ley General de Inspección del 
Trabajo; el procedimiento general  se  muestra  en el Anexo N° 03. 
Sin embargo, el  procedimiento disciplinario en los casos de hostigamiento sexual 
laboral en las instituciones públicas (de los regímenes laborales Decreto Legislativo 
N° 276- Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector 
Público, 728- Ley de Fomento del Empleo  y 1057- Decreto Legislativo que regula 
el Régimen Especial de Contratación Administrativa) se enmarcan en lo dispuesto 
por la Ley de Servicio Civil, Ley N° 30057 y su Reglamento- Decreto Supremo N 
O 040-2014-PCM, debido que  en la Undécima Disposición Complementaria 
Transitoria del  mencionado Reglamento de la Ley del Servicio Civil, señala que el 
título correspondiente al régimen disciplinario y procedimiento sancionador entra 
en vigencia a los tres (3) meses de publicado el presente reglamento con el fin de 
que las entidades adecuen internamente al procedimiento. Aquellos procedimientos 
disciplinarios que fueron instaurados con fecha anterior a la entrada en vigencia del 
régimen disciplinario de la Ley Nº 30057 se regirán por las normas por las cuales 
se les imputó responsabilidad administrativa hasta su terminación en segunda 
instancia administrativa. 
En consecuencia, los capítulos referentes a las faltas, sanciones y procedimiento 
disciplinario contemplados en el Decreto Supremo N° 019-2006-TR - Reglamento 
de la Carrera Administrativo; Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento 
Sexual y su Reglamento, no son de aplicación para las entidades del sector público. 
En ese sentido, a partir del 14 de septiembre del año 2014, día siguiente de la 
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aprobación del Reglamento de la Ley de Servicio Civil, los procedimientos 
administrativos disciplinarios por presuntos actos de acoso sexual se rigen por lo 
contemplado en el inciso k) del artículo 85° de la Ley de Servicio Civil. Frente a 
este panorama, es importante considerar que los casos de hostigamiento sexual 
laboral que inicien procedimientos administrativo disciplinario o sancionador no es 
aplicable la Ley N° 27942, Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual 
y su Reglamento. Siendo ello así, los casos de hostigamiento sexual en las 
instituciones públicas tendrían un tratamiento como cualquier otra falta de carácter 
disciplinario regulado por la Ley de Servicio Civil, perdiéndose así la especificidad 
que brinda la Ley N° 27942 y su Reglamento para abordar estos casos debido a su 
naturaleza, que es de connotación sexual y dificultando más aún la probanza en 
estos casos.  Asimismo, se debe tener en cuenta que las principales víctimas de estos 
hechos son las mujeres por lo que el tratamiento de estos casos debe ser aplicado 
desde un enfoque transversal de derechos humanos y género. 
Respecto al tercer objetivo, Determinar el porcentaje de carga procesal por casos 
de afectaciones al empleo generados por hostigamiento sexual en el juzgado laboral 
del distrito judicial de Sullana, los resultados indican que la incidencia de casos es 
de 5.02% en el cual se considera principalmente casos de reposición laboral por 
despido arbitrario y pago de remuneraciones dejadas de percibir por no haber tenido 
















1. Los elementos definitorios de la conducta imputada de hostigamiento sexual 
son tres: conducta relacionada con temas de carácter sexual; conducta no 
bienvenida y afectación del empleo (Art. 5 de la Ley N° 27942), las mismas 
que fueron detalladas por la Sala de Derecho Constitucional y Social 
Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la República (Sentencia en la 
Casación N° 3804-2010). Dentro de las manifestaciones de Hostigamiento 
sexual en el ámbito laboral se encuentra generalmente el trato ofensivo u 
hostil por el rechazo de las conductas señaladas el artículo 6 de la Ley 
29430. En ese sentido, si la víctima no se somete, entonces puede estar 
sujeto(a) en diversas manifestaciones a limitaciones para acceder a un 
puesto de trabajo o extinción de la relación de trabajo, promociones o 
ascensos y a una remuneración justa, oportuna   o a los complementos 
remunerativos (MTPE, 2017). 
 
2. En el régimen laboral privado los procedimientos disciplinarios en los casos 
de hostigamiento sexual se enmarcan en la ley 27942 y su Reglamento, Ley 
29430, Decreto Legislativo N°728 y el Reglamento de la Ley N° 28806. Sin 
embargo, debido a la Undécima Disposición Complementaria Transitoria 
del Decreto Supremo N O 040-2014-PCM- Reglamento de la Ley Nº 30057- 
Ley del Servicio Civil, las entidades públicas tuvieron que adecuar los 
títulos correspondientes al régimen disciplinario y al procedimiento 
sancionador que el mencionado reglamento señala. En consecuencia, el 
procedimiento disciplinario en los casos de hostigamiento sexual laboral en 
las instituciones públicas (de los regímenes laborales Decreto Legislativo 
N° 27615, 72816 y 105717) se enmarcan en lo dispuesto por la Ley de 
Servicio Civil, Ley N° 30057 y su Reglamento; en tal sentido,  los capítulos 
referentes a las faltas, sanciones y procedimiento disciplinario 
contemplados en el Reglamento de la Carrera Administrativa; Ley de 
Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual  y su Reglamento, no son 
de aplicación para las entidades del sector público.  
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3. El porcentaje de carga procesal por casos de afectaciones al empleo 
generados por hostigamiento sexual en el juzgado laboral del distrito 


























1. A los ministerios y direcciones regionales involucrados en el tema de 
hostigamiento sexual en el ámbito laboral, capacitar y concientizar a los 
empleadores y trabajadores del sector público y privado sobre 
responsabilidades y derechos inherentes al tema  con el fin de prevenir, 
denunciar y sancionar dichos casos. 
 
2. A los miembros del congreso de la republica que integren en una sola ley 
los criterios y procedimientos para imputar, denunciar y sancionar los casos 
de hostigamiento sexual en el ámbito laboral con la finalidad de facilitar la 
prevención y sanción de dichos casos. 
 
3. Al Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo y sus respectivas 
direcciones regionales así como oficinas locales que supervisen la 
instalación y funcionamiento de las secretarías técnicas   en las entidades 
públicas con la finalidad de promover acciones eficaces en la prevención y 
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ANEXO N° 01 
Instrumento de recolección de datos 
Ficha de registro de información  
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ANEXO N° 02 
Matriz de Consistencia 
Título: “HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y LA INCIDENCIA DE CASOS EN EL JUZGADO LABORAL DE SULLANA” 
Nombre del Tesista: José Luis Quintana Ibarra 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables/Indicadores Metodología 
General 
¿Cuál es la incidencia de 
casos de hostigamiento 
sexual en el juzgado 
laboral del distrito 




- ¿Cuáles son los 
elementos y conductas 
de Hostigamiento 
Sexual en el ámbito 
laboral peruano? 
 
- ¿Cuál es el tratamiento 
de los casos de 
Hostigamiento Sexual 
en el Derecho Laboral 
Peruano? 
 
- ¿Cuál es el porcentaje 
de carga procesal por 
casos de afectaciones 
al empleo generados 
General 
Analizar el hostigamiento 
sexual y la incidencia de 
casos en el juzgado laboral 





- Identificar cuáles son 
los elementos y 
conductas de 
Hostigamiento Sexual 
en el juzgado laboral 
peruano. 
 
- Analizar el tratamiento 
de los casos de 
Hostigamiento Sexual 
en el Derecho Laboral 
Peruano. 
 
- Determinar el 
porcentaje de carga 
procesal por casos de 
General 
La incidencia de casos de 
hostigamiento sexual en el juzgado 





- Los elementos y conductas de 
Hostigamiento Sexual en el ámbito 
laboral peruano están basadas   en la 
conducta física o verbal reiterada de 
naturaleza sexual no deseada o 
rechazada. 
 
- El tratamiento de los casos de 
Hostigamiento Sexual en el Derecho 
Laboral Peruano es preventivo y 
sancionador.  
 
- El porcentaje de carga procesal por 
casos de afectaciones al empleo 
generados por hostigamiento sexual 
en el juzgado laboral del distrito 
judicial de Sullana es Bajo. 
Unidad de análisis: 
 
Variable independiente: 






- Constitución política 
- Leyes 
- Decretos  supremos  
Derecho  internacional  





Incidencia de casos en el distrito 
judicial de Sullana 
 
Dimensiones/ Indicadores 
Carga  procesal del juzgado laboral 
de  distrito judicial de Sullana 
- Número de casos totales 
Enfoque: 
Mixto porque presenta 
resultados cualitativos y 
cuantitativos mediante tabla y 
gráficos. 
Diseño: 





- Aplicada  









- Estadístico.  
 




sexual en el juzgado 
laboral del distrito 
judicial de Sullana? 
afectaciones al empleo 
generados por 
hostigamiento sexual en 
el juzgado laboral del 




El presente estudio se justifica por 
tener relevancia social, utilidad 




El hostigamiento sexual es una de las 
manifestaciones más usuales de las 
relaciones de poder en el ámbito 
laboral y un hecho que vulnera   los 
derechos fundamentales de las 
trabajadoras y los trabajadores, y un 
problema de seguridad y salud en el 
trabajo.  
- Distribución porcentual según 
clasificación 
 
Carga  procesal especifica de casos 
por afectaciones de  empleo 
generados por hostigamiento  
sexual  laboral 
- Número de casos  específicos 










- Análisis y síntesis de la 
normatividad legal  




- Procesamiento de la 
información. 
- Presentación de la 
información. 
- Análisis y discusión 
teniendo en cuenta la 





ANEXO N° 03 
Procedimiento de denuncia de actos de hostigamiento sexual y/o acoso sexual 
 
Fuente; Bonilla (2011) “Acoso sexual en el ámbito laboral del sector público y privado” Pucallpa- 




ANEXO N° 04 
Flujo grama del procedimiento de queja o denuncia por actos de hostigamiento sexual 
FUENTE: MTPE (2017). Guía práctica para la prevención y sanción del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo en el sector privado y público. Lima, Perú: 




ANEXO N° 05  
















FUENTE: MTPE (2017). Guía práctica para la prevención y sanción del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo en el sector privado y público. Lima, Perú: 
Ministerio de Trabajo y Promoción del empleo. 
90 
 
ANEXO N° 06 
Ministerios que aprobaron normativa interna que regula procedimientos para la prevención, atención y sanción del hostigamiento 
sexual  
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